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CAPITOLO 1 
1.1 Sfera “produttiva” e “riproduttiva”: la polarità maschile e femminile  
Il lavoro, nelle sue diverse forme, articolazioni e valenze simboliche, ha 
contrassegnato la storia dell’umanità. Attraverso la sua evoluzione esso è divenuto, 
soprattutto in tempi recenti, uno dei fattori essenziali e costitutivi dell’identità1, 
vissuto come strumento di trasformazione dell’ambiente fisico e sociale 
circostante e ancora, come diritto e dovere allo stesso tempo
2
. A partire da questi 
fattori esso ha acquisito un ruolo di integrazione sociale, diventando uno 
strumento d’accesso alla cittadinanza, oltre che di promozione della 
considerazione collettiva e dell’autostima individuale (Sciolla, 2007).  
Essendo, il lavoro, stato valorizzato in un’epoca storica in cui scontate risultavano 
la struttura patriarcale della famiglia e la vocazione domestica della donna, l’idea 
che ne è derivata ha collocato al centro del mondo lavorativo il maschio 
capofamiglia, mentre il rapporto tra la sfera produttiva e la componente femminile 
è rimasto a lungo tempo marginale e sfumato (Groppi, 1996).  
La storia del pensiero filosofico-scientifico occidentale ha tradizionalmente fatto 
                                                        
1 “La natura dell’identità non è quella di un unico filo, quanto piuttosto quella di una corda 
lentamente e pazientemente intrecciata che si snoda nello spazio e nel tempo.” (Bodei, 1992, pag. 
180). In questo senso l’identità collettiva, non può essere definita come un elemento unitario ma, 
al contrario, come un elemnto fluido, in movimento che si plasma attraverso le varie fasi storiche 
di definizione del lavoro (Burgalassi, Biancheri, 1995).  
 
2 Mead contribuisce a mettere in discussione la spiegazione biologica della divisione sessuale del 
lavoro, individuando il carattere mutevole dell’assegnazione dei lavori al maschile ed al 
femminile nelle diverse culture. In effetti, pur essendo tale fenomeno universale, ovvero presente 
in ogni contesto socio-culturale, risulta soggetto a variazioni e pertanto non può essere in maniera 
semplicista ricondotto ad aspetti biologico- naturali immutabili. Diversamente, l’esistenza della 
divisione sessuale del lavoro viene attribuita alla presenza di un sistema di distinzioni simboliche 
aprioristiche (o rappresentazioni collettive della società) di cui tuttavia non viene precisata la 
genesi. Come afferma l’Antropologa (1977, pag. 34): “mentre è vero che ogni cultura 
istituzionalizza in qualche modo le parti dell’uomo e della donna, non è vero che lo faccia sempre 
in termini di contrasto fra le prescritte personalità dei due sessi e neppure in termini di 
dominazione e sottomissione”.  
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riferimento a un ideale neutro universale (Ruspini, 1999), in base al quale il 
mondo del lavoro veniva considerato come un luogo di soggetti asessuati, 
implicitamente definiti come maschili. Si parla infatti dell’homo oeconomicus, 
logico, razionale, oggettivo, che agisce esclusivamente sulla base dei suoi bisogni 
materiali, astraendosi da qualsiasi caratteristica ambientale, così come da ogni 
dinamica relazionale
3
. 
La divisione di genere del lavoro appare un prodotto storico, seppure variabile a 
seconda dei contesti culturali e delle differenti appartenenze geografiche. Nelle 
società pre-industriali, mentre il potere risultava rigidamente patriarcale, la diversa 
attribuzione dei ruoli di uomini e donne in merito all’attività lavorativa appariva 
piuttosto fluida: la produzione era organizzata su base familiare, casa e luogo di 
lavoro spesso coincidevano e tutti coloro che facevano parte dell’aggregato 
domestico erano congiuntamente impegnati in attività produttive necessarie al 
sostentamento della famiglia (Mingione, 1997a; 1997b).  
Una situazione non dissimile persiste anche nella fase iniziale della Rivoluzione 
Industriale quando viene introdotto il sistema di lavoro a domicilio: la 
fabbricazione di prodotti mediante l’impiego di macchinari avviene comunque 
all’interno dell’abitazione e tutti i familiari lavorano a cottimo sotto la direzione ed 
il controllo diretto degli uomini, in qualità di capifamiglia (Lorber, 1995).  
Diversamente, il processo d’industrializzazione determina un progressivo 
spostamento dell’attività produttiva dall’aggregato domestico alle officine e alle 
                                                        
3 Nell’affrontare il tema della presenza femminile nella sfera pubblica si deve far riferimento 
all’evoluzione storica che ne ha influenzato la metamorfosi attraverso la progressiva eman- 
cipazione dalla divisione dei ruoli all’interno della famiglia. Di conseguenza, per comprendere le 
diverse traiettorie di un impegno necessariamente “limitato” dall’ascrittività, assegnata ai loro 
destini, bisogna mettere in luce i rapporti di potere presenti nella sfera privata, la sua mancata 
democratizzazione, da cui deriva una costruzione sociale, in alcuni ambiti “residuale”, in cui le 
donne prima non erano riconosciute come soggetti sociali e ora sono ancora ostacolate da 
stereotipi e pregiudizi diffusi. Da non trascurare è la questione del tempo, un ambito molo ampio 
di riflessione sia a livello teorico (Leccardi 2009), per quanto riguarda il suo significato, che in 
quello politico relativo agli usi e al tema della conciliazione dei tempi di vita (Biancheri 2010).   
 7 
fabbriche
4
. Si delinea quella che le storiche Tilly e Scott (1981) definiscono 
“economia familiare basata sul salario”, nel cui ambito le donne sposate, 
appartenenti ai ceti popolari e proletari, in caso di necessità economica, 
cominciano ad essere impegnate in un’attività produttiva lontana da casa, spesso al 
costo di condizioni di vita difficili e disagevoli. Con queste parole le Autrici sopra 
citate descrivono l’alternanza tra famiglia e lavoro propria delle figure femminili 
popolari dell’epoca: “quando guadagnare era necessario alla sussistenza, il tempo 
di una donna non era investito esclusivamente nella cura dei figli e nell’attività 
domestica, ma anche le necessità domestiche e riproduttive della famiglia, 
esigevano molto del suo tempo. Così il suo lavoro tendeva a essere saltuario e 
irregolare” (Ibidem 1981, pag. 276).  
Nel momento in cui il processo d’industrializzazione e di diffusione tecnologica 
garantisce un incremento della produttività tale da consentire a un solo lavoratore 
di mantenere in maniera dignitosa l’intera unità familiare, “le donne si vedono 
relegate fra le mura domestiche. Nelle classi elevate assumono il ruolo di “padrone 
di casa” a imitazione delle vecchie aristocrazie, nelle classi medie e basse si 
trasformano in lavoratrici domestiche prive di salario (Naldini, Saraceno, 2011). 
La dedizione femminile alla casa e alla famiglia diviene il tratto costitutivo dei 
vari sistemi lavorativi a prevalenza maschile, “dove il compito degli uomini è 
l’impegno diretto per l’alta produttività, mentre quello delle donne è di sostenere 
indirettamente l’alta produttività degli uomini fornendo cura, affetto, la tranquillità 
domestica, e la riproduzione di nuove generazioni socializzate a questa stessa 
divisione” (Mingione, 1997b: 129). In questo senso, il processo 
                                                        
4 La transizione verso un’economia di tipo industriale ha coinciso con la strutturazione di nuove 
modalità di regolazione del ciclo delle vite lavorative e della divisione di genere del lavoro, 
nonché con il consolidamento di un particolare sistema societario, caratterizzato da una struttura 
economica orientata alle grandi scale produttive e fondata su un’organizzazione centralizzata sui 
ruoli di potere maschile e di emarginazione delle donne dai contesti imprenditoriali (Mingione, 
1997a, 1997b; Trigilia, 1998).  
 
 8 
d’industrializzazione sembra aver agito promuovendo una “ghettizzazione” delle 
attività di lavoro su base sessista (Tilly, Scott, 1981), cioè una progressiva 
separazione tra ciò che è considerato lavoro produttivo e la domesticità come 
sinonimo di non-lavoro.  
Tale divisione di genere nel lavoro è stata spinta alle sue estreme conseguenze 
proprio all’interno della società fordista, imperniata su un modello produttivo forte 
e totalizzante (full time, full life), dove il binomio donna-riproduzione è stato 
contrapposto a quello uomo-produzione (Ruspini, 1999)
5
.  Due, infatti, sono le 
principali conseguenze derivanti dalla divisione del lavoro consolidatesi durante 
l’epoca fordista: da un lato la diffusione nei datori di lavoro della credenza, o 
meglio del pregiudizio, secondo cui i lavoratori regolari e permanenti sarebbero di 
sesso maschile, perché liberi da impegni domestici e di cura, pertanto disponibili a 
orari di lavoro prolungati, e dall’altro lato il rafforzamento della convinzione 
secondo la quale alle donne spetterebbero le responsabilità domestico-familiari, 
anche qualora esse siano coinvolte nel lavoro per il mercato (Zanfrini, 2006).  
                                                        
5 Con la rivoluzione industriale sono cambiati i rapporti produttivi e l’economia familiare di 
autoconsumo, si sono modificati anche i luoghi dove avveniva la produzione, spostandosi fuori 
dalle mura domestiche. Se la famiglia nelle società agricole e nelle economie di sussistenza era il 
centro principale della produzione di beni e servizi e tutti i membri partecipavano congiuntamente 
al processo produttivo, in quella fordista diventa il luogo privilegiato degli affetti, del privato, 
delle dimensioni relazionali, dei processi di socializzazione primaria, ma soprattutto della 
divisione dei ruoli. Si profila così una nuova figura, quella della casalinga, dipendente dalla 
produzione del coniuge, lavoratore a tempo pieno. La famiglia patriarcale ristretta diventa il 
modello prevalente e nell’economia salariata si inizia a distinguere tra i percettori di reddito e non, 
tra economia formale e informale. L’importante differenza tra lavoro pagato per il mercato e 
quello domestico, ma soprattutto fra le relazioni sociali che governano questi due tipi di attività 
alimentano così il diualismo gerarchico fra i due ambiti e fra i due generi. Nella prima sfera 
prevalgono le regole del profitto, la strumentalità; mentre l’ambito privato avvantaggia 
l’erspressività, la reciprocità, gli scambi affettivi e la gratuità. Queste due modalità assumono 
significati culturali molto diversi e vengono attribuite alle identità femminili e maschili, di 
conseguenza, si determina un accesso ai sistemi educativi differenziato  che a sua volta riproduce 
le note distinzioni nelle professioni. Fra le più influenti teorie del ruolo troviamo quella espressa 
da Parsons che evidenzia il maschile e il femminile come una rilevante funzione sociale. 
L’Autore sostiene che in una famiglia moderna sia necessaria la presenza di due adulti 
specializzati per svolgere ruoli specigfici e differenti. Il padre-marito detiene la leadership 
strumentale la quale si incentra  sui rapporti tra la famiglia e il mondo esterno. Alla moglie-madre 
spetta il ruolo di leadership espressiva che si incentra sui rapporti interni alla famiglia. Il marito 
lavorando fuori casa mantiene la famiglia e ne detrmina la reputazione, per questo è esentato dalla 
cura dei figli e dall’organizzazione domestica. (Biancheri, 2002).  
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Durante l’epoca fordista, anche per i motivi sopra elencati, la famiglia perde quel 
carattere di unità produttiva che l’aveva contraddistinta in un passato non molto 
lontano, per divenire semplicemente luogo deputato agli affetti, ai sentimenti, o 
come mostrato chiaramente nella trattazione parsonsiana (Parsons, 1974), adibito 
alla socializzazione primaria, all’interno del quale si delinea in modo sempre piu’ 
netto il profilo della donna casalinga, completamente dedita agli impegni 
domestici e di cura dei figli
6
.  
Riprendendo le parole di Giddens (1995), possiamo affermare che, l’abitazione 
diviene poco a poco “un ambiente separato dal lavoro e, in contrasto con la natura 
strumentale dell’ambiente lavorativo, è, almeno in teoria, lo spazio nel quale gli 
individui possono sperare di ricevere appoggio affettivo” (pag. 35). Sempre in 
quest'ottica, riportiamo l’immagine proposta da Mancina (2002) della donna 
privata quale ombra o alter ego dell’uomo pubblico. 
Il processo di separazione tra dimensione della produzione e della riproduzione 
trova rafforzamento nei classici stereotipi concernenti le identità maschili e 
femminili: le donne, tradizionalmente più sensibli e propense alle relazioni 
interpersonali e al mutuo aiuto, si occupano del mondo della reciprocità e degli 
affetti, mentre gli uomini, più razionali e calcolatori, ben si adattano allo spietato 
mondo del mercato (Crouch, 2001).  
A partire da simili premesse si possono comprendere le motivazioni per cui il 
rapporto tra la figura femminile e l’attività lavorativa extradomestica sia rimasto a 
lungo al margine del pensiero scientifico e sociologico (Mengotti, 2006), nonché 
del dibattito politico, economico e sociale; offuscato dal prioritario ruolo di cura 
della donna all’interno delle mura domestiche e riesumato solo in anni più recenti.  
E’, infatti, solo a partire dagli anni ’60, che il soggetto donna e i suoi 
                                                        
6
 Molteplici sono state le forme in cui si è costruita la sfera privata ma il riconoscimento 
dell’esistenza dei due sessi è quello che ha funzionato come principio organizzativo sociale 
complessivo. L’appartenenza sessuale diviene un destino sociale, implicitamente o esplicitamente 
normato “dentro una gerarchia di valori, potere e responsabilità” (Saraceno, Naldini, 2011, pag. 
12).  
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comportamenti lavorativi acquisiscono una posizione specifica nel dibattito socio-
economico e nell’analisi sia teorica che empirica della sociologia del lavoro. Il 
tema privilegiato in questo periodo concerne le motivazioni che spingono le donne 
al lavoro extradomestico e il difficile equilibrio tra ruolo familiare e collocazione 
nella sfera produttiva. Questo periodo è contraddistinto da una fase di recessione e 
razionalizzazione che vede coinvolta la manodopera femminile
7
, i cui tassi di 
attività, che avevano conosciuto nel quinquennio del boom economico (all’incirca 
tra il 1958 ed il 1962) un notevole incremento, subiscono una drastica riduzione.  
 
Tabella 1: Tassi di partecipazione alla forza lavoro come percentuale della popolazione 
dal 1950 al 1970 in Europa
8
 
 
 
Anni Uomini Donne 
1950 56,5 43,5 
1955 52,2 47,8 
1960 58,7 41,3 
1965 59,8 40,2 
1970 68,4 31,6 
1975 72,2 27,8 
Fonte: Elaborazioni su dati OECD, 2010 
 
Le donne vengono così a rappresentare una sorta di manodopera di riserva, 
utilizzata per i posti lasciati vacanti dagli uomini in quanto eccedenti o ritenuti 
sotto-standard per le quote forti del mercato del lavoro. Mentre nei periodi in cui 
la domanda di lavoro è crescente, si tende a fare ricorso a tutte le componenti 
dell’offerta, comprese quelle secondarie, diversamente al restringimento della 
domanda, corrisponde una riduzione dei lavoratori meno produttivi, individuati 
nelle figure maschili più giovani ed anziane ed in quelle femminili.  
 
                                                        
7 Come sottolinea anche Del Boca (2003, pag. 125): “durante la crisi, le donne vengono licenziate 
e solo una piccola parte sarà riassorbita, a causa dell’accentuata selettività della domanda di 
lavoro industriale”. 
8 Si ricorda la nota del CNEL di presentazione all’indagine sulle differenze in materia di salute, e 
l’elaborazione di proposte per la riduzione delle disuguaglianze, 16 giugno 2010. 
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Tabella 2: Tassi di partecipazione alla forza lavoro come percentuale della 
popolazione dal 1975 al 2000 in Europa  
 
Anni Uomini Donne 
1975 43,5 56,5 
1980 41,2 58,8 
1985 38.9 61,1 
1990 47,8 52,2 
1995 51,2 48,8 
2000 34,3 65,7 
Fonte: Elaborazioni su dati OECD, 2012 
 
Tabella 3. Tassi di occupazione femminile: comparazione tra i diversi paesi OCSE  
Fonte: Employment Outlook, OCSE 2006 
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1.2 La definizione della categoria di genere nel lavoro 
Parallelamente al delinearsi di componenti secondarie della forza lavoro – in 
particolare le donne – e in sintonia con una sensibilità di analisi emersa a partire 
dagli anni ‘70, si delinea in modo significativo, la categoria di genere definita 
come “l’insieme di meccanismi culturali e materiali mediante i quali si 
costruiscono, giustificano e riproducono differenze di ordine sociale (piuttosto che 
di ordine biologico-naturale) fra uomini e donne, tale per cui essa viene a 
rappresentare un prodotto dei processi di costruzione sociale della realtà” (Rubin, 
1975; Piccone Stella, Saraceno, 1996)
 9
.  
A questa categoria si saldano i contesti professionali e lavorativi, tanto da risultare 
pesantemente sessuati nelle loro regole, consuetudini ed azioni. In quest’ottica 
possiamo parlare, riprendendo una locuzione proposta da Gherardi (1998), di 
“ordine simbolico di genere”,10 da intendersi come un sistema di credenze e di 
aspettative stabili, un prodotto storico e culturale fondato sulla 
dicotomizzazione/polarizzazione tra privato (femminile) e pubblico (maschile) che 
l’accesso delle donne al mercato del lavoro solo in minima parte ha contribuito ad 
infrangere dato che permangono tuttora rappresentazioni, convenzioni, immagini 
stereotipate sui ruoli maschili e femminili, fortemente radicate nelle percezioni e 
nelle aspettative sociali condivise e pertanto difficilmente superabili (Ballestrero 
                                                        
9  Una simile categoria funge, come descritto nei paragrafi precedenti, da fondamento alla 
peculiare “forma di divisione sociale del lavoro che assegna agli uomini la responsabilità primaria 
della produzione, del lavoro per il mantenimento del nucleo familiare e alla donna la 
responsabilità primaria della cura e della riproduzione, e su tale pratica si ancora l’organizzazione 
del sistema scolastico, di quello socio-assistenziale a sostegno degli anziani, della burocrazia a 
servizio del cittadino e di altre pratiche sociali che configurano un destinatario con un corpo 
maschile o femminile e quindi con un’organizzazione del sociale ad esso coerente” (Gherardi, 
Poggio, 2003b, pag. 6).  
10 Così si esprimono Gherardi e Poggio (2003b, pag. 6) in merito a questo concetto: “entro ogni 
tipo di pratiche sociali in quanto messe in atto da persone sessuate, si ha la riproduzione di un 
ordine simbolico di genere che esprime le credenze sociali su quanto è o non è appropriato per 
persone diversamente sessuate e per le loro relazioni sociali”. 
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M.V., Baladi G.G., 2005).  
Con l’adozione della categoria del gender o “genere”, il lavoro e la società 
subiscono un profondo cambiamento. La raggiunta consapevolezza dell’ambigua 
identità di un “oggetto” d’indagine suppostamente universale si traduce, infatti, 
nella frammentazione dell’unità prima in due, poi in una moltitudine di paradigmi 
corrispondenti ai diversi caratteri empirici assunti dall’esistenza umana nella sua 
soggettività individuale. Ne deriva una specifica riflessione sociologica che trova 
il suo fulcro nell’analisi critica delle forme di organizzazione statuali, passate e 
vigenti (Chodrow, 1989).  
La categoria del genere entra prepotentemente in questo ragionamento: facendo 
riferimento alla modalità, individuale e collettiva, di costruzione di sfere 
simboliche e legate alla sessualità ed alla differenza sessuale, il genere ha 
direttamente a che fare con il lavoro, con la norme aziendali e con lo Stato nella 
misura in cui ne rafforza o ne mette in discussione la legittimità11.  
In tale contesto, da un punto di vista organizzativo, si evidenzia che le donne, in 
virtù degli impegni familiari, “presentano una serie di rigidità sul mercato del 
lavoro rispetto agli uomini che le rendono più costose o meno produttive” (Altieri, 
1993, pag. 37). Il lavoro delle donne viene così ad assumere una natura accessoria 
e integrativa, trattandosi di un’attività spesso svolta solo nei ritagli di tempo in 
modo da non compromettere la cosiddetta “funzione essenziale femminile”, ossia 
la funzione riproduttiva (Fontana, 2002). Le donne arrivano in questo modo a 
rappresentare progressivamente la fascia debole della forza lavoro. In effetti, le 
condizioni perché parte dell’offerta di lavoro venga ad offrirsi in termini di “forza”, 
sono garantite proprio dall’ attribuzione di “debolezza” ad un’altra parte dei 
compiti lavorativi domestico-familiari (Abburrà, 1989, pag. 77-78).  
                                                        
11
 Così Judith Butler, riprendendo le riflessioni foucaultiane, nei saggi raccolti in J. Butler, La 
disfatta del genere, Roma, Meltemi, 2006.  
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1.3 “Debolezza” del lavoro femminile: teorie e contraddizioni 
Sulla presunta debolezza della forza lavoro femminile si sono levate diverse 
ipotesi di lettura: da un lato, autori come De Cecco (1972), riprendendo la teoria 
ricardiana della rendita, attribuiscono alle lavoratrici donne un livello di 
produttività inferiore rispetto a quello maschile (definito in base al grado di 
integrità psico-fisica ed intellettuale dei lavoratori, nonché alla loro stabilità del 
carattere), tale da motivarne il licenziamento nei periodi di recessione e la 
conseguente selettività della domanda in caso di assunzioni; dall’altro lato, la 
differente considerazione del lavoro femminile viene ricondotta, da economisti 
come Padoa Schioppa (1977), al fattore “costo di lavoro per unità prodotta”, sul 
quale andrebbero inevitabilmente ad incidere aspetti come la discontinuità della 
presenza nell’occupazione e la rigidità in termini di disponibilità a variazioni di 
orario, fattori che sono sistematicamente attribuiti alle donne occupate.  
Una seconda modalità interpretativa, richiamando la lettura dualistica del mercato 
del lavoro italiano, enfatizza il ruolo marginale della donna lavoratrice. Una 
marginalità che trova esplicita descrizione nelle parole di Furnari, Pugliese e 
Mottura (1975, pag. 26): “la bassa disponibilità di servizi sociali si traduce per la 
maggioranza in inevitabilità di doppi carichi di lavoro (familiare ed esterno)”; 
questa circostanza si presenta a sua volta come elemento di rigidità non solo 
dell’offerta sul mercato del lavoro, ma anche rispetto alla disponibilità sul luogo di 
lavoro; e quest’ultimo fatto posto in connessione con il precedente ha un triplice 
esito: può venire addotto come ragione tecnica della “preferenza” accordata alla 
forza lavoro maschile (preferenza che in realtà maschera l’aumento dello 
sfruttamento e la reale diminuzione dell’occupazione); rende meno rischioso sotto 
il profilo sociale e sindacale l’attacco ai livelli occupazionali; permette di 
continuare a scaricare sui nuclei familiari (ovvero in parte preponderante sulle 
spalle della forza lavoro femminile messa in soprannumero) i costi della mancata 
attuazione della riforma dei servizi sociali. Così il circolo sembra chiudersi: questa 
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è la proclamata “debolezza” della forza lavoro femminile”.  
In linea con queste indicazioni, ad aspetti più strettamente economici, quali la crisi 
strutturale di settori a forte intensità di lavoro femminile (come l’agricoltura e 
l’industria tessile) e la pressione esercitata dall’offerta di lavoro maschile nei 
periodi di recessione, si affiancano fattori di natura sociale e culturale, come la 
carenza di una rete estesa di servizi di assistenza per fanciulli ed anziani (Esping-
Andersen, 1999)
12
. Simili fattori condurranno molte delle donne precedentemente 
espulse dal mondo del lavoro, a causa della selettività della domanda, ad essere in 
un secondo momento (precisamente all’inizio degli anni ‘70) riassorbite in 
occupazioni marginali, alimentando così quel mercato del lavoro secondario 
rappresentato dalle piccole imprese, dal lavoro decentrato, a domicilio ed 
irregolare. Un mercato che, sebbene precario e scarsamente garantito, risulta più 
flessibile in termini di durata, contenuto del lavoro e luogo di attività, e pertanto 
ben si presta alle specificità delle donne sposate con figli, interessate ad integrare 
il reddito familiare ma impossibilitate ad impegnarsi in un impiego stabile, 
regolare e continuativo (Abburrà, 1989; Scisci, Vinci, 2002). Sostanzialmente, ne 
deriva una sfera produttiva divisa in due principali aree: la prima di lavoro 
dipendente, retribuito e ufficiale occupata dagli uomini delle classi centrali d’età, 
la seconda di lavoro periferico, informale, sommerso e di sottoccupazione 
dominata da figure femminili
13
.  
Se l’ipotesi della funzione di riserva14  tende ad individuare nell’eccessiva rigidità 
                                                        
12 D’altronde, l’offerta di lavoro femminile appare fortemente influenzata dalle stesse modalità di 
distribuzione del lavoro all’interno del nucleo familiare: i ruoli e le funzioni in esso ricoperti 
concorrono a spiegare le condizioni con cui i soggetti si presentano sul mercato del lavoro. 
13
 Esping-Andersen (2011) sostiene che tra le ragioni delle nostre difficoltà a cogliere la natura 
delle società, che attraversano profonde trasformazioni, c’è la frammentazione degli studi 
sociologici; mentre si dovrebbero invece connettere tra loro tutte le componenti. Tale 
considerazione viene fatta a proposito della rivoluzione incompiuta dei ruoli delle donne, 
asimmetrie che – secondo l’Autore – comportano squilibri oltre a “essere il presagio di nuove 
disuguaglianze e di ancora più grandi polarizzazioni” (pag. 13). 
14
 Si tratta di un filone interpretativo di carattere domandista, ovvero esclusivamente incentrato 
sulla selettività della domanda di lavoro, che non tiene minimamente conto di un eventuale ruolo 
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e discontinuità di presenza delle donne le motivazioni della riduzione della forza 
lavoro femminile, il cui utilizzo risulterebbe pertanto congiunturale; la seconda 
chiave interpretativa sostiene la natura debole e marginale del lavoro femminil
15
, 
impiegato prevalentemente in settori ed aziende in cui le tradizionali 
caratteristiche femminili, identificate nella discontinuità di presenza, nello scarso 
attaccamento al lavoro e nella limitata disponibilità in termini di orario, possono 
essere trasformate in fattori di flessibilità, nel senso di una maggiore apertura 
verso condizioni di minor sicurezza e continuità dell’occupazione, nonché verso 
minori livelli retributivi (De Giorgio, 1992). In questo modo il ricorso alla forza 
lavoro femminile sarebbe strutturale, in quanto maggiormente conveniente rispetto 
a quella maschile per lo sviluppo di quello che possiamo definire come “mercato 
decentrato” o ad “economia periferica”, proprio in virtù delle caratteristiche sopra 
esposte. Ecco allora che “parlare di “forza” o “debolezza” come attributi derivanti 
dalla collocazione nella occupazione (piccole o grandi imprese, industria o altri 
settori) risulta [...] fuorviante, così come lo è considerare tali caratteri ascritti a 
seconda del genere.  
 
1.4 Il lavoro delle donne: aspettative e investimenti culturali  
La posizione della donna nel mercato del lavoro nazionale e internazionale 
acquisisce un carattere piu’ centrale nelle analisi degli anni ‘80 e ‘90, quando a 
seguito di un incremento globale dell’indice di attività, i profili occupazionali 
femminili si contraddistinguono per un minor tasso di abbandoni e una maggiore 
                                                                                                                                                                     
autonomo proprio delle donne le quali si presenterebbero sul mercato nel momento in cui 
crescono le opportunità di impiego, per allontanarsene, scoraggiate, nei periodi sfavorevoli di 
recessione.  
 
15
 Pur venendo riconosciuto anche in questa seconda lettura un ruolo selettivo alla domanda di 
lavoro, al contempo quelle che risultano le peculiarità della forza lavoro femminile (ossia 
discontinuità di presenza, minor attaccamento al lavoro, rigidità degli orari) diventano risorse per 
una flessibilità che gli imprenditori sfrutterebbero a loro vantaggio, sia nelle fasi positive del ciclo 
economico che in quelle di recessione. 
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stabilità e continuità
16
. 
E’ il settore terziario, che conosce dagli ultimi decenni dello scorso secolo uno 
sviluppo senza precedenti, a fungere da principale serbatoio del lavoro femminile, 
proprio in virtù dei contenuti dei profili professionali considerati confacenti con le 
predisposizioni delle donne e della presunta compatibilità di simili attività con gli 
impegni familiari. Si tratta di professioni in cui centrale è l’interazione tra fruitore 
ed erogatore del servizio stesso e pertanto particolarmente confacenti alle donne. 
In effetti, sono queste ultime a essere considerate prevalentemente predisposte alle 
relazioni interpersonali, oltre che maggiormente pazienti, premurose, adattabili ed 
attente ai bisogni del prossimo.  
L’interpretazione della partecipazione delle donne al mondo lavorativo pertanto 
non è più fondata sulle ipotesi di marginalità e debolezza, bensì su quelle d’ 
integrazione e regolarità: in effetti, gli eventi concernenti il ciclo di vita giocano 
un’ influenza minore sulle eventuali entrate ed uscite dal mercato del lavoro 
rispetto agli anni precedenti.  
Allo stesso tempo si assiste a un incremento della scolarità femminile
17
 (Tabella 4), 
                                                        
16
 Studi comparativi hanno enfatizzato il ruolo centrale che il lavoro svolge nello strutturare lo 
stile di vita delle donne in relazione alla famiglia e in particolare hanno messo in evidenza il fatto 
che le donne che lavorano con forme contrattuali instabili tendono a posticipare importanti 
decisioni della loro vita familiare, sebbene la lunghezza della posticipazione dipenda dal contesto 
istituzionale (Reyneri, 2009). In Italia la relazione tra la flessibilizzazione del mercato del lavoro 
e la formazione della famiglia è stata analizzata in due direzioni. Da una parte è stato enfatizzato 
il ruolo della famiglia nella protezione dei percorsi di lavoro instabili, in mancanza di un adeguato 
sostegno istituzionale (Fullin, 2005). In questo senso si può dire che la famiglia sostituisce il 
Welfare State. Dall’altra è stato messo in evidenza il fatto che i percorsi di lavoro instabili 
possono ritardare la formazione di una nuova famiglia per le donne. Per queste ultime, infatti, una 
delle conseguenze di rimanere intrappolate in percorsi di lavoro atipici è la posticipazione di 
importanti decisioni della propria vita privata e familiare (Rizza, 2003). Un confronto fra la 
situazione italiana e quella inglese mostra, per esempio, che la posticipazione è più lunga nel 
nostro Paese a causa di un sistema di Welfare State meno universalistico (Schizzerotto e Lucchini 
2002). La spiegazione potrebbe risiedere nel fatto che in Italia, in assenza di un’adeguata riforma 
del sistema di Welfare State, lavorare con forme contrattuali instabili significa essere esposti alla 
discontinuità di reddito, senza poter contare sulla possibilità di accesso a tutele e/o 
ammortizzatori sociali, né su politiche attive del lavoro. L’impossibilità di programmare la 
propria carriera lavorativa in un’ottica di lungo periodo e l’esposizione all’incertezza economica 
può indurre a non volersi impegnare in progetti di lungo periodo o rischiosi ma a mantenere un 
atteggiamento di tipo “open-end” garantendosi sempre una via di uscita (Poggio, 2005). 
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che può essere indicato come uno dei veicoli principali, anche se non l’esclusivo, 
del processo di femminilizzazione del lavoro. La crescente scolarizzazione della 
componente femminile della popolazione favorisce quindi il delinearsi di nuovi 
orientamenti culturali rispetto al ruolo della donna nella società e di nuovi 
comportamenti sul mercato del lavoro, cominciando a scardinare la storica 
contrapposizione fra uomo/sfera lavorativa e donna/sfera familiare.  
A partire dalla fine degli anni ‘70 i tassi di fecondità delle donne italiane 
subiscono una graduale riduzione (Tabelle 5 e 6), ad opera di una maggiore 
diffusione di pratiche contraccettive e di una più estesa pianificazione delle nascite, 
tanto da rendere ricorrente l’interpretazione secondo la quale esisterebbe una 
stretta relazione tra questi ed i tassi di partecipazione femminile al mercato del 
lavoro. Nonostante la massiccia espansione del lavoro retribuito delle donne, 
permane un sistema stabile di disuguaglianze che vede tra i suoi principali effetti 
la segregazione occupazionale femminile (Bourdieu, 1998).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                                                     
17
 A titolo esemplificativo, dal 1977 al 1992 le donne diplomate e laureate aumentano di quasi 2 
milioni e 300 mila, mentre si riducono quelle che non vanno oltre la scuola dell’obbligo (Reyneri, 
1996). 
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Tabella 4. Distribuzione dei livelli professionali per livelli di istruzione, Europa 
2006  elementari medie diploma laurea 
  femmine maschi femmine maschi femmine maschi femmine maschi 
Imprenditori e dirigenti  4,6 3,0 4,1 3,0 6,6 3,5 11,0 
Professioni intellettuali 0,2 0,2 0,5 0,5 4,1 4,3 47,2 51,9 
Tecnici  2,1 1,8 8,0 6,9 35,6 30,7 32,3 23,7 
Impiegati esecutivi 2,0 2,3 8,5 5,6 23,9 10,0 9,1 5,3 
Addetti vendite 25,9 9,0 35,1 13,5 20,2 13,4 5,0 3,3 
Operai specializzati 21,7 46,9 15,6 38,0 4,1 18,4 0,7 1,9 
Operai semi-qualificati 8,1 15,7 8,6 18,3 2,7 9,7 0,4 0,7 
Personale non qualificato 36,1 19,3 20,7 11,5 6,2 4,6 1,6 1,1 
Militari   0,2 0,0 1,7 0,1 2,5 0,0 1,2 
  100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 
 
 
 
 
 
 
 
 
         
1993  elementari medie diploma laurea 
  femmine maschi femmine maschi femmine maschi femmine maschi 
Imprenditori e dirigenti 0,2 0,1 0,2 0,1 0,2 1,0 3,3 13,6 
Professioni intellettuali 0,1 0,1 0,3 0,4 3,1 3,0 66,5 60,3 
Tecnici  3,0 1,8 15,7 8,0 48,6 44,4 19,2 15,1 
Impiegati esecutivi 4,3 3,7 17,8 8,6 29,6 21,0 5,7 3,9 
Addetti vendite 27,4 12,7 27,9 16,9 12,2 12,0 3,4 3,2 
Operai specializzati 30,7 49,5 16,8 40,2 2,8 10,5 0,6 2,2 
Operai semi-qualificati 8,4 15,8 6,9 14,4 0,7 4,4 0,2 1,0 
Personale non qualificato 25,9 16,3 14,4 11,3 2,8 3,6 1,1 0,7 
Militari  100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 
  
Fonte: OECD 2008 
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Tabella 5. Indicatori di fecondità in Europa  
 Tasso di fecondità totale Età media al primo figlio Nascite fuori dal matrimonio 
 1970 1980 1990 1999 1970 1980 1990 1999 1970 1980 1990 1999 
Danimarca 
* 1,95 1,55 1,67 1,73 23 24,6 26,4 27,4 11,0 33,2 46,4 44,9 
Finlandia 1,83 1,63 1,78 1,74 8 25,6 26,5 27,4 5,8 13,1 25,2 38,7 
Francia * 2,47 1,95 1,78 1.77 24,4 25,0 27,0 28,1 6,8 11,4 30,1 40,0 
Germania** 1,99 1,45 1,45 1,40 24,4 25,5 27,0 27,8 7,2 11,9 15,3 20,0 
ex ddr ** 2,19 1,94 1,50 1,11 24,2 23,5 24,6 27,0 0 0 0 0 
Grecia ** 2,40 2,22 1,39 1,30 23,3 24,1 25,5 27,2 1,1 1,5 2,2 4,0 
Irlanda 3,87 3,24 2,11 1,88 0 25,5 26,6 27,6 2,7 5,0 14,6 30,9 
Italia * 2,43 1,64 1,33 1,19 0 25,0 26,9 28,0 2,2 4,3 6,5 9,2 
Paesi Bassi 2,57 1,60 1,62 1,65 25,1 25,7 27,6 28,7 2,1 4,1 11,4 22,7 
Norvegia 2,50 1,72 1,93 1,84 24,8 0 25,6 26,8 6,9 4,5 38,6 49,1 
Portogallo 3,01 1,70 1,57 1,49 0 24,0 24,9 26,4 6,9 9,2 14,7 20,9 
Spagna *** 2,88 2,20 1,36 1,20 0 25,0 26,8 28,9 1,4 3,9 9,6 14,5 
Svezia 1,92 1,68 2,13 1,50 25,9 25,3 26,3 27,9 18,8 39,7 47,0 55,3 
Regno 
Unito 2,43 1,90 1,83 1,68 0 0 27,3 28,9 8,0 11,5 27,9 38,8 
* L'età media si riferisce al 1995; ** L'età media si riferisce al 1997; ***L'età media e la % nascite fuori 
dal matrimonio si riferiscono al 1998. Per Francia e Germania le nascite fuori dal matrimonio 1999 si 
riferiscono al 1997 e 1998. 
Fonte: Consiglio d'Europa 2000 
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Tabella 6. Tassi di occupazione in famiglie con figli sotto i 6 anni  
Paesi  
Tasso di occupazione 
delle donne senza figli 
Tasso di 
occupazione delle 
madri con figli 
minori di 6 anni 
Tasso di 
occupazione totale 
delle madri 
 1989 1999 1989 1999 1989 1999 
Finlandia * 0 0 53,3 58,8 53,8 57,7 
Francia  60,6 64,7 52,6 56,2 52,2 56,8 
Germania** 65,0 67,3 42,6 51,1 49,4 51,4 
Grecia 40,4 43,2 41,5 48,6 41,4 48,4 
Irlanda **** 50,6 58,3 25,3 44,4 25,8 45,4 
Italia  38,0 43,1 41,3 45,7 40,7 44,9 
Paesi Bassi 52,9 67,9 31,7 60,7 32,5 62,3 
Norvegia** 0 0 65,3 72,8 0 0 
Portogallo 49,2 62,0 59,0 70,6 59,1 70,2 
Spagna  30,6 41,4 29,8 41,8 29,5 41,5 
Svezia*** 0 0 86,6 77,8 0 0 
Regno Unito 70,8 74,3 42,7 55,8 45,3 61,3 
* Si tratta degli anni 1995 e 1998. ** Si tratta degli anni 1991 e 1999. 
*** Si tratta degli anni 1999 e 2000. **** Si tratta degli anni 1989 e 1997. 
Fonte: OECD, Vari anni.  
 
1.5 Asimmetrie di genere nel lavoro 
1.5.a La segregazione occupazionale femminile  
Sebbene la femminilizzazione delle professioni abbia permesso l’accesso delle 
donne al mercato del lavoro, al contempo ha significato la loro concentrazione in 
settori e occupazioni in cui dominante è la presenza femminile (female intensive) e 
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la parallela esclusione da quelli considerati come prevalentemente maschili (male 
intensive). Tanto è vero che proprio sull’analisi della discriminazione e della 
segregazione nei luoghi di lavoro si sono focalizzate le ricerche di questo periodo.  
Una segregazione che non si configura solo come orizzontale, ossia concernente la 
divisione dei compiti, delle occupazioni e dei settori d’intervento, ma anche come 
verticale, indicante la presenza di un limite, il cosiddetto “soffitto di cristallo”, che 
ostacola le donne nella crescita professionale e nell’avanzamento verso posizioni 
di maggiore responsabilità (Dall’Agata, 1995; Reyneri, 1996)18.  
 
1.5.b Le problematiche della maternità e dell’uso del tempo  
Alla luce di quanto evidenziato sopra, risulta fondamentale individuare le 
principali dimensioni in cui trovano espressione le “asimmetrie di genere” 
(Connell, 2006) all’interno dei diversi contesti lavorativi. “Si tratta – ci ricordano 
Gherardi e Poggio (2003a, pag. 8-9) - delle problematiche della “maternità” e del 
“tempo”, che appaiono come fattori fortemente intrecciati all’interno delle culture 
organizzative.  
Il prevalere di una “cultura della presenza”, della “visibilità” e della “mancanza di 
delega” in organizzazioni che Marina Piazza definisce “avide di tempo” (Piazza, 
2000) sembra accentuare la tradizionale dicotomia tra produzione e riproduzione, 
lavoro e famiglia e soprattutto la non cittadinanza della maternità all’interno dei 
contesti lavorativi. Per questi ultimi in effetti un evento significativo come la 
maternità assume una natura problematica comportando un aggravio in termini di 
costi e di riorganizzazione interna, derivante dalla fruizione, da parte della 
neomamma, di periodi di congedo, dalle ripetute assenze e dalle frequenti richieste 
                                                        
18 Molte delle ricerche realizzate in questo periodo mostrano le difficoltà incontrate, sia in ambito 
familiare sia lavorativo, dalle donne orientate a raggiungere posizioni di responsabilità e prestigio. 
D’altronde, come ricorda Piva (1994), “il sesso e la differenza di genere riemergono nel concreto, 
nel quotidiano, nel pratico quando si tratta di operare scelte, selezioni o promozioni”.  
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di permesso
19
.  
Di conseguenza, esso finisce per divenire una sorta di fantasma che incombe sul 
successo lavorativo e sulle prospettive di carriera femminili (a titolo 
esemplificativo, il solo sospetto che una donna possa decidere di sposarsi ed 
ampliare il proprio nucleo familiare può essere sufficiente per ridurre le sue 
chances di promozione), mentre il corrispettivo maschile, ossia la paternità, non 
sembra avere alcuna implicazione di sorta, confermando fra l’altro l’immagine 
diffusa di una presenza di puro affiancamento, che corrisponde ad un semplice 
aiuto anziché una concreta condivisione delle responsabilità di cura (Piazza, 2000).  
Sostanzialmente, dunque, “per una donna la maternità – paradigma della 
“discontinuità temporale” rispetto al lavoro – è ancora il vero spartiacque nella 
storia dello sviluppo professionale e delle conseguenti piccole e grandi decisioni 
della propria quotidianità lavorativa” (Bombelli, Cuomo, 2003, pag. 208). 
Strettamente legata a questo importante evento biografico e familiare appare la 
dimensione temporale: in effetti, sino a quando la disponibilità a una presenza sul 
luogo di lavoro prolungata
20
 (o straordinaria) rispetto ai limiti temporali previsti 
contrattualmente (quando non senza limiti) fungerà da indicatore 
dell’attaccamento al lavoro e del successo professionale, seppure non sempre si 
tratti di ore di lavoro effettivo, chi non è disposto a dedicare alla professione la 
maggior parte del suo tempo, avendo esigenze ed incombenze di altra natura, si 
troverà in una condizione discriminate (Ginsborg, 2006)
21
.  
                                                        
19  Una forma di “schizofrenia culturale” sembra pertanto avvolgere il tema della maternità, 
laddove troviamo “da un lato il paese cattolico per eccellenza che assegna alla famiglia un valore 
molto alto, dall’altro prassi organizzative che tendono a penalizzare le donne che affrontano 
questa scelta
19” (Bombelli, 2003, pag. 74).  
 
20 Una simile tendenza rientra nel concetto di face work di Goffman (1955), ossia quell’insieme 
di azioni e pratiche che concorrono a costruire l’immagine sociale di un soggetto in termini di 
attributi socialmente approvati e riconosciuti. 
21 Una simile dilatazione della presenza sul lavoro viene percepita come sacrificio compiuto in 
nome dell’azienda, tale da essere oggetto di ricompensa in termini di carriera, prestigio e status: 
ecco allora che l’aspetto temporale viene ad assumere la funzione di rilevatore dell’investimento 
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Il modello temporale convenzionale risulta in quest’ottica il tempo pieno, le 
classiche otto ore del lavoratore maschio adulto realizzate senza interruzioni o 
intoppi, eventualmente dilatate attraverso lo straordinario, laddove una simile 
disponibilità è percepita come una caratteristica premiata e premiante per quanto 
concerne l’affidamento di incarichi e responsabilità. E’ chiaro dunque che, seppure 
i ruoli lavorativi siano connotati in termini di genere, le convenzioni e le pratiche 
organizzative sono costruite sull’ideale di un ipotetico soggetto neutro, asessuato, 
ma implicitamente concepito come maschile. 
Considerazioni analoghe possono essere espresse in merito alla pratica del face 
time (tempo di facciata), in base alla quale le ore passate in ufficio sarebbero 
un’assicurazione di visibilità agli occhi dei capi e dei colleghi, quindi indicative 
del contributo personale al lavoro - tanto da essere preferite ad una più attenta 
valutazione della prestazione e dell’impegno posto nel raggiungimento degli 
obiettivi concordati
22
, a prescindere dalle condizioni di compresenza nello spazio e 
nel tempo -, nonché fondamentali per una eventuale progressione di carriera.  
La fabbrica fordista, progenitrice di ogni altra organizzazione di lavoro, ha infatti 
trovato un elemento cardine proprio nel controllo del tempo degli operai in essa 
impiegati, un controllo sincronico alla cui base è rinvenibile l’idea che “la 
presenza in azienda equivale al lavoro e, di conseguenza, controllando la presenza, 
si controlla il lavoro” (Bombelli, 2004, pag. 87). In quest’ottica, la stessa fruizione 
di misure conciliative che limitano l’investimento temporale in azienda (quali ad 
esempio il telelavoro) rischia di avere ripercussioni negative, contribuendo al 
rafforzamento della segregazione orizzontale e verticale. D’altronde, come ci 
                                                                                                                                                                     
e dell’impegno personale profuso entro la propria organizzazione di lavoro, risultando pertanto un 
meccanismo di classificazione e riconoscimento di meritevolezza.  
22
 Un aspetto fra l’altro sostenuto dalla tendenza diffusa in molte realtà di organizzare il lavoro 
per progetti e quindi, per risultati, anziché per mansioni. Utilizziamo qui il concetto di retorica 
nella prospettiva proposta da Gherardi e Poggio (2003), ovvero per rimarcare come il ricorso a 
simili discorsi e convinzioni all’interno delle organizzazioni lavorative sia legato più al processo 
di attribuzione di significato culturale e di valenza simbolica che all’effettiva rilevanza del 
problema in sè.  
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ricordano Gherardi e Poggio (2003a, pag. 8-9), nelle organizzazioni in cui “vige la 
regola del face time, del tempo di facciata, ciò che conta non è tanto esserci, ma 
mostrare di esserci”, essere cioè visibili. 
Tale contesto dà inevitabilmente origine ad una concezione dicotomica della 
variabile tempo
23
: il tempo femminile, speso dentro casa, e il tempo maschile, 
mercificato fuori delle mura domestiche.  
Le ricerche sui “bilanci del tempo femminile”, che offrono una quantificazione del 
lavoro svolto dalle donne tanto per il mercato quanto per la famiglia, mettono in 
luce il forte squilibrio esistente fra il carico di lavoro delle donne e e quello degli 
uomini.  
L’indagine ISTAT- Multiscopo (Tabella 7) realizzata nel 1992 (Sabbadini, 
Palomba, 1994) registra mediamente un impegno degli uomini in età centrali di 
circa sei ore giornaliere nel lavoro retribuito e un’ora in quello familiare, mentre 
quello delle donne consta in cinque ore sul mercato ed altrettante in ambito 
domestico.  
Uno squilibrio confermato anche da dati più recenti (Facchini, 2003) che 
sottolineano come il genere femminile rispetto a quello maschile, a parità di orario 
di lavoro, spenda mediamente il triplo di tempo nel lavoro familiare. A titolo 
esemplificativo, una donna che lavora per il mercato mediamente dalle 30 alle 40 
ore settimanali, dedica al lavoro familiare circa 15,9 ore, contro le 4,7 ore di un 
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 Il concetto di tempo si contraddistingue per la sua natura complessa ed evanescente: esso 
racchiude in sé molteplici significati e dimensioni che si intersecano nel linguaggio comune 
(Elias, 1984). In primo luogo, una dimensione simbolico-culturale secondo la quale “il tempo si 
vive”, ossia il contatto e la coesistenza con le altre persone adulte permettono la sedimentazione 
nella propria individualità di una serie articolata di elementi simbolici e valori sociali differenti 
nelle diverse culture. “La dimensione del tempo, così come le identità di genere e le altre 
numerose articolazioni culturali, viene prevalentemente trasmessa in modo implicito, non 
razionalizzato” (Bombelli, Cuomo, 2003, pag. 3). Secondariamente, una dimensione fisica in 
quanto, se il tempo di per sé non esiste, la sua misurazione ha assunto una valenza parossistica 
garantendo la definizione e la collocazione storica dei fenomeni. In terza e quarta istanza 
troviamo le dimensioni sociale ed individuale: la prima comporta il fatto di riferirsi ad un 
universo di convivenza che richiede sincronizzazione, mentre la seconda richiama la percezione 
del tempo quale elemento fondante la stessa identità soggettiva. 
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uomo. Tuttavia, verso la fine degli anni ‘70 maturerà una riflessione più specifica 
sulla cosiddetta “doppia presenza” femminile, maggiormente in grado di 
valorizzarne la presenza attiva nel mondo lavorativo. Possiamo pertanto affermare 
che “la dimensione della doppia presenza definisce un fabbisogno temporale al 
femminile maggiore o perlomeno più sentito che non al maschile” (Bombelli, 
Cuomo, 2003: pag. 16). Ma il problema del duplice ruolo non assilla solo le 
mogli-madri lavoratrici, bensì anche le donne che un lavoro non l’hanno, per 
mancata alternativa o rinuncia personale, che, si esprimono in forma di “denuncia 
di una società che penalizza le “mamme” e ne svaluta la professionalità, di 
richiesta di orari flessibili e ridotti, di rifiuto di un lavoro percepito come 
“incompatibile”, a torto o a ragione coi propri doveri familiari, di auspicio affinché 
siano assunte scelte aziendali ed elaborate politiche più attente alle lavoratrici 
madri” (Zanfrini, Zucchetti, 2003, pag. 78-79).  
 
Tabella 7. Andamento occupazionale maschile e femminile (ISTAT) 
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Tabella 8. Andamento occupazionale femminile per regime orario (ISTAT) 
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1.6 Una nuova dimensione femminile: la “doppia presenza”  
L’oneroso sforzo quotidiano provato dalle donne nell’assemblare responsabilità 
familiari e professionali, strettamente legato alla natura conflittuale propria del 
“sistema famiglia-lavoro” e caratterizzato da una netta separazione tra sfera 
produttiva e riproduttiva, da’ origine al concetto di “doppia presenza” (Balbo, 
1978). Il periodo di definizione di tale concetto segna una nuova tappa negli 
orientamenti e nei profili femminili di partecipazione al mercato del lavoro. Esso 
si delinea nell’ambito della sociologia della famiglia, in opposizione ai concetti di 
“doppio lavoro” o “doppio ruolo” in quanto riduttivi della complessità del 
rapporto che la donna intrattiene con entrambe le sfere, produttiva e riproduttiva. 
O meglio, riduttivi poiché tendenti a contrapporre la condizione di casalinga a 
quella di lavoratrice come stati nettamente differenziati ed incompatibili, se non a 
costo di sovraccarichi e tensioni spesso irremovibili.  
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Al contrario, la definizione di “doppia presenza” esprime una nuova dimensione 
femminile in base alla quale le donne si trovano a “abitare simultaneamente 
universi simbolici distinti”, non più considerati, come in passato, mutuamente 
esclusivi, tra loro in opposizione e pertinenti soltanto all’uno o all’altro sesso: il 
pubblico/il privato; la famiglia/il mercato del lavoro; i luoghi della 
produzione/della riproduzione (Groppi, 1996; Zanuso, in Marcuzzo, Rossi-Doria, 
1988)
24
.  
Il termine di “doppia presenza” individua pertanto nella compresenza sistematica 
del lavoro familiare con il lavoro per il mercato la peculiarità della vita di gran 
parte delle donne adulte nella società tardo capitalistica. La combinazione di due 
tipi di attività, “entrambe necessarie, condizionatesi a vicenda, eppure erogate in 
ambiti funzionali, modalità organizzative, tempi, tipi di investimento e 
gratificazione letteralmente incommensurabili” (Zanuso, 1978, pag. 17). Ecco 
allora che, come evidenzia Piva (1994, pag. 63), “sempre più donne cercano di 
affermarsi a tutti i livelli professionali, scelgono il lavoro come terreno di 
eccellenza, non ammettono di subordinare una sfera all’altra e le vogliono 
entrambe”. Si crea cioè per le donne uno spazio di progettualità e di 
autodeterminazione della propria esistenza che va oltre una specifica ed univoca 
definizione di ruolo, per aprirsi ai diversi mondi materiali e simbolici in cui le 
figure femminili si trovano a transitare (la famiglia, il lavoro, i servizi, la 
comunità).  
                                                        
24 Emblematiche in questo senso risultano le parole della Balbo (1978, pag. 5): “la figura della 
donna che è diventata possibile, e che anzi nella realtà dei paesi che consideriamo è prevalente, 
non è la casalinga a vita, non è neppure la donna forzata ad una pesantissima presenza a tempo 
pieno sul mercato del lavoro, è una figura storicamente nuova caratterizzata dal sommarsi di due 
presenze parziali”, due modalità part-time di partecipazione all’organizzazione familiare ed al 
mercato del lavoro. Si tratta pertanto di un’individualità capace di azioni strategiche, 
multidimensionali e composite, in questo distinta dalla soggettività monodirezionale dell’uomo 
orientato unicamente alla propria realizzazione personale nel mondo lavorativo (Dall’Agata, 
1995).  
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A partire da questo quadro generale nel proseguo del capitolo ci soffermeremo più 
specificatamente sul welfare e le politiche aziendali di work-life balance, nella 
consapevolezza che, avendo subito negli ultimi decenni un notevole incremento il 
numero dei lavoratori (uomini e donne) gravati dalle responsabilità di cura, 
l’armonizzazione fra la vita lavorativa e familiare diviene una esigenza 
maggiormente sentita, non sempre, o meglio non solo, dalle donne. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 30 
CAPITOLO 2 
2.1 “Welfare regimes” e politiche sociali  
I tentativi governativi di mitigare gli effetti della “doppia presenza” femminile, 
determinano le variazioni socio-politiche e culturali sul cosiddetto welfare regime 
di un Pease.  Il welfare state o “stato del benessere” è il termine con cui 
indichiamo un sistema politico, economico e sociale in cui lo Stato assume come 
propria prerogativa e responsabilità la promozione della sicurezza e del benessere 
sociale ed economico dei cittadini. Più precisamente “welfare states vary widely in 
the ways in which they support parents in their efforts to balance employment and 
caregiving responsabilities; they also vary in the extent to which they encourage 
gender-egalitarian divisions of labor in employment and at home” (Gornick, 
Meyer, 2004, pag. 63). Così, se la diffusione di misure quali i congedi familiari o 
la flessibilizzazione dell’orario di lavoro può permettere di dedicare tempo ed 
energie alla cura dei propri figli, la presenza di servizi per l’infanzia assicura 
un’alternativa valida e di qualità alla cura materna in grado di favorire la 
partecipazione femminile al mercato del lavoro
25
. E ancora, la persistenza di 
benefici fiscali può contribuire alla sicurezza economica familiare, seppure 
ambigua risulti la sua azione in merito alla divisione di genere del lavoro. In 
quest’ottica il welfare state oltre a fungere da cassa di compensazione e 
meccanismo incentivante o disincentivante alla partecipazione attiva delle donne 
nella sfera pubblica, si configura chiaramente come “moral agent”, ossia sottende 
delle logiche culturali che incidono sul comportamento umano e pertanto sulla 
stessa decisione femminile di accedere al mondo del lavoro. In altre parole, “to 
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 Come sottolinea anche Kremer (2005, pag. 6), “without childcare there are no working 
mothers; only when women have their hands free from care can they enter the labour market. The 
Scandinavian countries – Sweden and Denmark (not Norway) – offer proof of this. Both have 
exceptionally high female employment rates. What sets them apart from the rest of Europe is the 
early development and universal coverage of the state-funded childcare. Informal care can also 
relieve women, but if women want to work en masse for a substantial number of hours, publicly 
funded and organised childcare is a necessary condition”. 
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work or to care is not exclusively a question of economics but a moral 
predicament, and morality is often linked to gender identity” (Kremer, 2005, pag. 
11).  A questo proposito Kremer propone un’analisi dei care ideals, pratiche 
diffuse altamente “gendered”, promosse o rafforzate dagli stessi modelli di 
welfare, aventi una specifica legittimazione normativa o logica di appropriatezza: 
“their legitimation is framed in terms of whether they are better, worse, or just 
different from mother care [...] ideals of care are not rigid moral rules: they can 
be negotiated, are diffuse and imply some form of negotiation and change” 
(Ibidem: 15). 
 
2.2 I modelli di welfare states in Europa 
I sistemi europei di protezione sociale nascono storicamente sulla base di diversi 
modelli, ispirati ad obiettivi e criteri differenti. È chiaro quindi che in Europa i 
sistemi di welfare presentano al loro interno caratteristiche diverse, che riflettono 
il diverso sviluppo dei vari istituti e le differenti esperienze storiche, politiche ed 
economiche dei singoli paesi europei. I vari sistemi differiscono tra loro 
principalmente rispetto alla dimensione e alla composizione della spesa pubblica, 
agli aspetti istituzionali, ai tipi di prestazioni erogate e ai meccanismi di 
finanziamento previsti (Ferrera, 1996)
26
. 
Rossana Trifiletti (1999), rivisitando la modellizzazione di Esping-Andersen alla 
luce di quella proposta dalla Lewis, parla di Quattro regimi di welfare articolati 
secondo il grado di discriminazione rispetto al genere
27
  (figure 1 e 2):  
                                                        
26 Ferrera M. (1996) “Il modello sud-europeo di welfare state”.  
27 La mancanza di omogeneità tra i vari stati sociali è stata riconosciuta anche dalla Commissione 
europea, che ha evitato di imporre processi forzati di armonizzazione, introducendo un “metodo 
di coordinamento aperto”, delineato attraverso i successivi Consigli di Lisbona, Feira e Nizza, al 
fine di rafforzare l’integrazione e la coesione europea. Il metodo di coordinamento aperto è una 
strategia di intervento nel settore delle politiche sociali, concepita per aiutare gli Stati membri nel 
processo di sviluppo delle proprie politiche pubbliche. In sintesi, questo metodo comporta la 
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-il modello social-democratico o universalistico  (Danimarca, Finlandia, Svezia) 
dove lo Stato considera primariamente l’equità di genere, nel mercato del lavoro 
come nelle politiche sociali, assicurando una protezione solida e ampia (vedi 
anche Bernhardt 2005);  
-il modello liberale (Australia, Stati Uniti) dove lo Stato tratta le donne come 
lavoratrici non sostenendole nella gestione dei compiti familiari di cura.  
-il modello breadwinner classico (Germania, Gran Bretagna, Irlanda) in cui lo 
Stato fornisce accesso all’assistenza sociale attraverso il marito, incentiva il lavoro 
part-time della donna, garantisce in questo modo il ruolo della donna di madre e 
moglie;  
-il modello mediterraneo (Grecia, Italia, Spagna), degenerazione evidentemente 
del modello precedente, in cui di fatto alla donna è demandato in via pressoché 
esclusiva il lavoro di cura, non retribuito e non riconosciuto, affidandole un ruolo 
imprescindibile nell’equilibrio sociale in un contesto in cui l’occupazione delle 
donne è per lo più full time (la situazione delle donne nei paesi mediterranei è resa 
in modo particolarmente suggestivo in un lavo-ro di Luis Moreno del 2001 in cui 
egli usa per descriverle l’espressione di superwomen.  
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                                                     
stesura di linee guida in ambito comunitario, da tradurre in politiche pubbliche nazionali e 
regionali, la definizione di specifiche scadenze temporali per il raggiungimento degli obiettivi, 
l’introduzione di indicatori comuni per comparare le best practices, la realizzazione di controlli e 
valutazioni periodiche.  
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Figura 1. I modelli di welfare state in sintesi 
 
 
Figura 2. I quattro modelli europei di welfare state  
 
Alla luce di questi approfondimenti delle analisi, lo stesso Esping-Andersen 
(2002) torna più volte sull’argomento rimarcando il peso che riveste la famiglia e 
il familismo in particolare nei paesi conservatori continentali e, ancor più, 
mediterranei, e la centralità della politica familiare all’interno dei regimi di 
welfare, e formula una tripartizione perfettamente coerente con la sua precedente 
in cui identifica tre regimi di politica familiare paralleli ai regimi di welfare. Il 
regime nordico di politica familiare, rinvenibile nel modello social-democratico, 
che focalizza l’attenzione, con un investimento considerevole e una responsabilità 
affidata in larga parte allo Stato, sull’equità di genere, l’occupazione femminile, i 
servizi di cura dell’infanzia, la concilia-zione tra famiglia e lavoro. E 
minimizzando il ruolo del mercato e, per alcuni versi, quello della famiglia.  
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Il regime anglosassone di politica familiare, riferibile al regime liberale di welfare, 
in cui, in corrispondenza di un elevato tasso di occupazione femminile, vengono 
demandate al mercato le risposte di cura dei figli e conciliazione famiglia-lavoro, 
riservando l’intervento pubblico alle situazioni di disagio. Infine il regime 
continentale, tipico dei regimi conservatori, in cui viene sostenuto un modello di 
famiglia tradizionale, non viene incentivato il lavoro femminile né vengono fatti 
investimenti significativi sull’infanzia. Nel caso del welfare mediterraneo vi 
sarebbe una accentuazione ulteriore verso il carattere familismo delle politiche.  
In generale, il welfare che ha dominato per diversi anni lo scenario nazionale ed 
europeo si contraddistingue per il prevalere di politiche sociali conformi a una 
rigida e tradizionale differenziazione di ruoli, tanto da poter parlare di una vera e 
propria “dimensione sessuata delle politiche” (Saraceno, Naldini, 2001), sociali 
ma non solo
28
. All’origine di tale welfare va indicato l’effetto congiunto di due 
fattori: da un lato, come abbiamo già messo in evidenza, l’esplicito richiamo ad un 
ideale di famiglia fondato sul male breadwinner, e dall’altro lato, il principio della 
solidarietà familiare estesa e della sussidiarietà dell’intervento statale. In merito 
proprio a quest’ultima dimensione prioritaria nel far fronte ai bisogni di cura29, 
studiose del calibro di Saraceno enfatizzano la scarsa congruenza con le necessità 
di conciliazione, in assenza di investimenti più consistenti in servizi. 
In effetti, se alle origini del welfare il riconoscimento dei diritti del lavoro e la 
disponibilità dei servizi di cura erano collegati alla condizione di occupato, una 
condizione prettamente maschile, visto il prevalere della figura della casalinga, 
esso poteva essere garantito all’universo femminile solo in qualità di mogli o 
                                                        
28 Si pensi, a titolo esemplificativo, alla carenza ed inadeguatezza delle politiche di sostegno alla 
cura: nel nostro paese, ad eccezione dell’offerta di servizi per i bambini di età compresa fra i 3 e i 
6 anni (che copre circa il 90% della domanda), la cura della prima infanzia e della popolazione 
anziana è prevalentemente appannaggio della famiglia e, all’interno di essa, delle donne. E ancora, 
alla mancanza di sistematiche e coordinate politiche di conciliazione tra famiglia e lavoro.  
29 Il ruolo fondamentale giocato dalla famiglia nella fornitura di servizi e modalità di inclusione 
sociale viene ribadito ed enfatizzato nel Libro Bianco sul welfare pubblicato nel febbraio del 
2003. 
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vedove di occupati. Cosicché la relazione delle donne con lo Stato, per un lungo 
periodo, si è configurata come “incapsulata in quel robusto corpo intermedio che è 
la famiglia” (Zincone, 1991, pag. 49), essendo solo la mediazione dei capifamiglia 
a permettere loro l’acquisizione dei diritti sociali e l’utilizzo dei servizi di cura30.  
L’applicazione di una prospettiva di genere ai sistemi di welfare ha aperto nuovi 
contesti di ricerca, spostandola sulla dimensione societaria ed estendola “a 
tematiche più generali, concernenti le politiche sociali e l’organizzazione del 
lavoro, e l’impatto che esse hanno sulla vita quotidiana delle donne e delle 
famiglie. Alla base di questa nuova prospettiva permangono i principi della 
conciliazione femminile” (Ranci, 2005, p. 99).  
 
2.3 “Conciliazione” tra lavoro e famiglia: orientamenti europei 
2.3a 1 Il nuovo quadro normativo 
La comparsa della tematica della conciliazione nell’arena pubblico-politica risale 
agli anni ‘60-70, quando, con una forte connotazione di genere, tale concetto 
veniva ad indicare il non semplice tentativo delle donne con un lavoro salariato di 
far fronte agli impegni familiari, di cui erano completamente responsabili, senza 
essere esposte professionalmente a discriminazioni – ossia il non semplice 
tentativo di trovare un giusto equilibrio fra i diversi ruoli di madre, moglie e 
lavoratrice – (Cafalà, 2003)31. Etimologicamente il termine conciliazione deriva 
                                                        
30  Di conseguenza, “i bisogni delle donne hanno faticato ad essere riconosciuti come diritti 
individuali e al contrario sono stati definiti come un limite rispetto alla capacità di cittadinanza; 
[mentre] i doveri delle donne sono stati utilizzati come ragione della loro esclusione dalla 
cittadinanza stessa” (Saraceno, 1993, pag. 166). Una esclusione che ha trovato ragion d’essere 
proprio negli interessi della comunità familiare. 
Ecco allora che la contrapposizione fra pubblico e privato, fra produzione e riproduzione, diviene 
una “opposizione costitutiva” in grado di costruire e riprodurre l’immagine della donna come non 
cittadina, o meglio non pienamente capace di cittadinanza, proprio in virtù della sua natura 
prioritariamente privata (intima) e del suo essere garante della unità familiare.  
 
31 Il pensiero del momento è pertanto sintetizzabile, come ci ricordano Junter-Loiseau e Tobler 
(1996, pag. 148), nello slogan: “la conciliazione sarà femminile o non sarà”. Una siffatta lettura 
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dal sostantivo concilium, composto dai lemmi cum calare, il cui significato 
“chiamare insieme” riflette chiaramente l’idea di mettere assieme parti differenti 
trovando un possibile equilibrio fra esse. Più precisamente, in ambito socio-
economico, si tratta di un’armonizzazione tra responsabilità familiari e 
professionali, fra tempi di vita e di lavoro (Gherardi, Poggio, 2003)
32. Nell’ultimo 
decennio il tema della conciliazione è divenuto fondamentale nelle società europee 
ed ha rappresentato una delle principali finalità della politica comunitaria per 
l’occupazione 33 . L’orientamento europeo in materia di pari opportunità è già 
evidente nel Trattato di Maastrich (1993), che all’art. 119 sancisce la parità di 
retribuzione fra uomo e donna sui luoghi di lavoro, e viene ribadito in occasione 
del Trattato di Amsterdam (1997), volto alla promozione di un più elevato livello 
occupazionale nei paesi membri. In linea con questa impostazione si indirizzano al 
contempo una serie di Direttive e Programmi d’Azione, come pure la strategia 
                                                                                                                                                                     
che non mette minimamente in discussione la divisione del lavoro domestico e familiare, si 
eclissa sul finire degli anni ‘70, surclassata dall’affermarsi della logica dell’uguaglianza e del 
principio della condivisione di diritti e responsabilità. In questa prospettiva, la ripartizione dei 
ruoli nelle due sfere, pubblica e privata, viene percepita come un impedimento all’effettivo 
perseguimento della parità, che può essere in parte superato attraverso un rafforzamento della 
partecipazione maschile alle responsabilità familiari, in una visione maggiormente collaborativa.  
32 Se negli ultimi anni questo principio ha conosciuto una crescente diffusione e legittimazione 
all’interno del lessico degli studi organizzativi e del dibattito sulle politiche lavorative e sociali, 
esso non rappresenta una recente innovazione, avendo attratto anche in passato l’attenzione di 
studiosi ed esperti, seppure in un quadro interpretativo differente. Come ci ricorda Crouch (1999), 
infatti, all’interno delle società industriali democratiche è stata la separazione fra dimensione 
familiare e lavorativa, o meglio l’allocazione del lavoro retribuito e non retribuito in base al 
genere, a fungere da meccanismo di conciliazione, tale da permettere di tenere insieme bisogni di 
cura e bisogni di reddito, e contemporaneamente di separare aree di esperienza, necessità, 
relazioni e valori (Saraceno, 2006). 
 
33
 Le politiche di conciliazione si trasformano nell’ultimo periodo da strumento per ridurre le 
disuguaglianze a mezzo per incrementare il tasso occupazionale. Un simile spostamento di 
prospettiva è rinvenibile anche a livello terminologico, dove assistiamo ad un susseguirsi di 
espressioni mutuate dal contesto anglosassone. Così dalla generica espressione “conciliazione 
famiglia-lavoro” si è passati a quella “family friendly policy”, per designare le politiche aziendali 
volte a rispondere ai bisogni di armonizzazione dei propri dipendenti. Ed ancora ad espressioni 
più neutre in termini di genere, e pertanto preferibili, quali “work-life balance”, che amplia i 
margini di equilibrio enfatizzando come la conciliazione non si esplichi unicamente fra i due 
ambiti del lavoro e della famiglia, o “work-personal life integration” che, pur esplicitando la 
centralità del lavoro, ne auspica un’integrazione nella vita personale. 
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discussa a Lisbona
34
 nel 2000 in cui centrale appare la politica dell’uguaglianza. 
Non da ultimo, anche nell’ambito degli Orientamenti per l’occupazione 2003 
l’Unione ha sollecitato gli stati membri di affrontare in maniera prioritaria la 
questione dell’armonizzazione fra lavoro e vita privata garantendo servizi di 
custodia e assistenza, incoraggiando la condivisione delle responsabilità dentro e 
fuori le mura domestiche, facilitando il rientro femminile nel mercato del lavoro a 
seguito di un periodo di assenza.  
Studi più recenti sottolineano come l’UE da tempo inviti i paesi membri, nelle 
diverse direttive emanate, a mettere in atto politiche innovative che consentano un 
aumento della partecipazione femminile nelle imprese fino al 30% delle 
componenti nel 2015 e al 40% nel 2020. Inoltre il Parlamento Europeo ha 
approvato a luglio 2011 una risoluzione “sulle donne e la direzione delle imprese” 
proposta dalla relatrice Rodi Kratsa-Tsagaropoulu, per sostenere tale avanzamento 
e, contemporaneamente, far crescere le aziende in competitivià
35
 (Biancheri, 2012 
pag 11). Nel nostro paese la legge che più esplicitamente si pone il problema del 
sostegno alla conciliazione fra responsabilità familiari e professionali è la n. 
53/2000 (titolata “Disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, per 
il diritto alla cura e alla formazione e per coordinamento dei tempi di città”), 
emanata in attuazione alla Direttiva 96/34/CE80. Il 1° luglio 2011 in Italia è stata 
inoltre approvata la legge n. 120 che introduce le quote di genere nei CDA. Altri 
paesi sono già intervenuti in quest’ambito, primo fra tutti la Norvegia (2006) e 
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 Ricordiamo brevemente come all’interno della strategia di Lisbona si sia provveduto alla 
fissazione di obiettivi indubbiamente ambiziosi, sia in termini di occupazione, ipotizzando il 
raggiungimento di una media lavorativa generale nell’Unione europea (UE) pari al 70 %, con 
almeno il 60 % per le donne ed il 50 % per i lavoratori anziani (55-64 anni), sia in termini offerta 
dei servizi di assistenza per i bambini, stabilendo una copertura per almeno il 33% dei bambini 
con età inferiore ai 3 anni ed il 90% per quelli di età compresa fra i 3 ed i 6 anni, da ottenersi 
entro il 2010. 
 
35 Nel testo viene evidenziato che uno degli obiettivi prioritari dell’UE è quello di permettere a 
donne competenti e qualificate di accedere a posti oggi difficilmente accessibili, eliminando gli 
ostacoli che sussistono e le disuguaglianze di genere che impediscono alle donne di progredire 
nelle loro carriere.  
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successivamente la Spagna (2007) in compagnia di Francia, Svezia e Germania
36
.   
La volontà politica dei Paesi europei di andare in questa direzione, ribadita dal 
Rapporto More women in senior positions. Key to economic stability and growth 
(2010), è evidente anche se il dibattito resta tuttora vivace con posizioni non del 
tutto risolte, che sollevano dubbi sia sulla costituzionalità della norma che 
sull’efficacia della correlazione: più donne, prestazioni migliori per le aziende 
(D’Ascenzo 2011).  Molti studi hanno, al contrario, sostenuto questa tesi 
(Abravanel 2008; Wittemberg-Cox, Maitland 2010) e tante altre aziende hanno 
messo in pratica la strategia della diversità nella convinzione dell’importanza di 
valorizzare il talento femminile. Così si esprime Maria Pierdicchi di Standard 
Poor’s Italia sintetizzando bene i termini della questione: 
“… l’arretratezza accumulata dall’Italia in termini di gender gap sia così 
notevole e assente di segni di controtendenza da richiedere azioni decise. E’ un 
tema di competitività e talento, ingredienti fondamentali per il futuro del paese e 
dei giovani. L’introduzione, anche temporanea, di quote può rappresentare una 
leva opportuna, forzando meccanismi decisionali ingessati e dominati dalla logica 
della cooptazione anziché del merito e delle competenze. “ 
La situazione italiana è sicuramente più arretrata rispetto ad altri paesi, come la 
                                                        
36  Parallelamente alle modifiche legislative, l’UE dagli anni ’90 ha avviato campagne di 
sensibilizzazione, prodotto-direttive, individuato strumenti e misure a favore dell’armonizzazione 
dei diversi tempi di vita, con uno sguardo particolarmente attento alla flessibilità degli orari, ma 
soprattutto alla realizzazione dei servizi. L’analisi comparata ha però rilevato che nessuna politica 
pubblica finora si è dimostrata sufficientemente articolata per conseguire i risultati attesi, seppur 
con chiari/scuri a tonalità variegate da a paese a paese. E’ noto che il modello italiano incorpora 
ancora una certa categorialità e selettività ed è il meno efficace a compensare il costo dei figli 
(Biancheri, 2012d). Un paradosso per un paese familista che ne riconosce la funzione essenziale 
ma che non riesce ad invertire i trends di bassa natalità che evidenzia la sofferenza in cui si 
trovano le famiglie (Naldini, Saraceno 2011; Del Boca, Rosina 2009). Sofferenza evidente nella 
distanza tra figli desiderati e tassi di fecondità, il segno palese di un equilibrio instabile sul quale 
ci stiamo muovendo. “La seconda importante precondizione perché si compia la rivoluzione 
femminile dipende dai meccanismi di adattamento dello stato sociale. Le assunzioni basilari da 
cui parto sono che le spinte endogene non sono sufficienti e che la maturazione di un equilibrio 
basato sull’uguaglianza di genere richiede un input esogeno che ci spinga fuori dall’attuale 
equilibrio instabile” (Esping-Andersen, 2011, pag. 26).  
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Norvegia che da tempo hanno adottato misure efficaci per riequilibrare i numeri 
fortemente sbilanciati a favore degli uomini. L’ultimo Rapporto Consob 
dell’ottobre 2011 Women on boards in Italy evidenzia come la presenza femminile 
sia ampiamente minoritaria e che “essa sia inoltre associata ad alcune 
caratteristiche delle società amministratrici stesse, in particolare all’esistenza di 
legami  di natura familiare con l’azionista di controllo.” Infatti, nonostante che la 
legge n°215/92, rivolta ad attuare azioni positive per le imprese in rosa, abbia 
quasi vent’anni e siano sorti presso le Camere di Commercio dei Comitati 
provinciali per promuovere e agevolare il lavoro autonomo
37
, la percentuale è 
ancora del 23,4%, equivalente a circa un milione e mezzo di attività produttive; 
anche se i dati dell’Osservatorio nazionale danno una crescita dello 0,7% per le 
aziende a conduzione femminile, a fronte di una media nazionale dello 0,3%. Il 
Rapporto di Unioncamere Impresa in genere del 2010, inoltre, ne sottolinea una 
maggiore longevità, ma anche una dimensione micro con un numero limitato di 
personale (da 1 a 9), da cui si evince una partecipazione “notevolmente al di sotto 
delle proprie potenzialità”. Una presenza ancora condizionata da stereotipi e 
difficoltà legate alla conciliazione dei tempi di vita per cui si sostiene: 
“Emerge un modello femminile di “imprenditrice/manager” che dà valore centrale 
ad un network cooperativo che include affari, comunità e famiglia, ed è potenziato 
dalle abilità relazionali caratteristiche del management femminile. Gli stili 
imprenditoriali sono caratterizzati da soluzioni flessibili anche in relazione alle 
diverse fasi dell’esperienza di vita della donna e alla difficoltà di conciliare i 
diversi tempi del lavoro e quelli privati/famigliari specialmente in presenza di figli. 
Emergono altresì fattori che ancora ostacolano il rapporto delle donne con il 
lavoro, difficoltosi i percorsi professionali delle imprenditrici così come, in 
                                                        
37 Il decreto legislativo n.23 del 15 febbraio 2010 di riforma dell’ordinamento delle Camere di 
Commercio (art. 3 comma 2) dispone che gli statuti delle camere di commercio prevedano: “norme 
per assicurare condizioni di pari opportunità tra donna e uomo ai sensi del decreto legislativo 11 
aprile 2006 n. 198, e per promuovere la presenza di entrambi i sessi negli organi collegiali delle 
camere di commercio nonché degli enti e aziende da essedipendenti” 
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generale, delle donne occupate nel mercato.” (pag.13). 
 
2.3b I modelli aziendali di conciliazione 
All’interno dello scenario socio-politico sopra descritto si collocano diversi 
modelli aziendali di conciliazione o recuperando la terminologia inglese, di work-
life balance 
38 . Con questo termine intendiamo quell’insieme di pratiche e 
strumenti organizzativi volti a promuovere un equilibrio – “un bilanciamento 
senza strappi eccessivi, senza trascuratezze o inadeguatezza troppo gravi” 
(Trifiletti, 2006, pag. 28) - fra gli impegni familiari e professionali di lavoratori e 
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 Guest (2001, pag. 3) definisce il work-life balance come una forma di metafora, specificandone 
i molteplici significati e le dimensioni coinvolte: “In English language ‘balance’ is a complex 
word with a variety of meanings. As a noun, a balance is a set of scales, a weighing apparatus; it 
is also the regulating gear in clocks. [...] This gives rise to the need to recognize that balance can 
have both an objective and subjective meaning and measurement, that it will vary according to 
circumstances and that it will also vary across individuals. In English language, balance is also a 
verb; as the Oxford English Dictionry puts it ‘to off-set or compare; to equal or neutralise, to 
bring or come into equilibrium”. 
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lavoratrici, introdotti volontariamente dai datori di lavoro al fine integrare le 
misure obbligatorie esistenti o colmare eventuali vuoti legislativi.  
Viene così enfatizzata la profonda interdipendenza fra i due distinti domini, quello 
dell’attività per il mercato e quello della vita domestica, un’interdipendenza che 
tuttavia non assume un significato univoco, potendo racchiudere in sé conflitto, 
equilibrio, integrazione o addirittura mutuo beneficio
39
. Più precisamente, sono 
stati individuati cinque distinti modelli atti a spiegare la relazione che intercorre 
fra lavoro professionale retribuito e lavoro familiare gratuito (O’Driscoll, 1996; 
Guest, 2001; Ghislieri, Piccardo, 2003): 
   -  di segmentazione, secondo il quale famiglia e lavoro sono due 
ambiti separati, senza alcuna influenza l’uno sull’altro. “I due contesti 
esisterebbero, di fatto, fianco a fianco: la separazione in termini di tempo, 
spazio e funzione condurrebbe la persona a dividere ordinatamente, a 
compartimentizzare la propria vita”, fra la famiglia, regno degli affetti, 
dell’intimità e delle relazioni significative, ed il lavoro, luogo della 
competitività, dell’impersonalità e della logica strumentale (Ghislieri, 
Piccardo, 2003, pag. 58);  
   -  spill over, in base al quale, pur esistendo un confine fisico e 
temporale fra le due dimensioni, esse si influenzano vicendevolmente, sia 
in termini positivi che negativi (pensiamo a titolo esemplificativo a quanto 
una pessima giornata di lavoro possa riflettersi su uno stato di cattivo 
umore al rientro nell’ambiente domestico);  
   -  di compensazione, che postula l’esistenza di una relazione inversa 
fra lavoro e famiglia, tale per cui gli individui farebbero investimenti di 
intensità opposta nei due ambiti, ricercando così in uno la compensazione 
                                                        
39
 L’enfasi sullo stretto rapporto esistente fra le due sfere prende vita indicativamente a partire 
dagli anni ’70, quando, come abbiamo più ampliamente descritto nel secondo capitolo, in ambito 
sociologico si diffonde il concetto di doppia presenza, mentre in precedenza le indagini sul tema 
del work-life balance ipotizzavano una totale indipendenza dei due sistemi, secondo una logica 
funzionalista. 
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per il mancato o il limitato appagamento nell’altro;  
   -  strumentale, per il quale le attività svolte in una delle due 
dimensioni facilitano l’ottenimento di risultati ed il conseguimento del 
successo nell’altra (ad esempio, il lavoro permetterebbe di ottenere 
strumenti tesi a promuovere una buona qualità della vita, compresa la vita 
familiare);  
   -  conflittuale, che presuppone che la soddisfazione ed il successo in 
una sfera richieda sacrifici nell’altra: i due contesti sarebbero cioè fra loro 
incompatibili in quanto contraddistinti da logiche e richieste differenti.   Si 
tratta tuttavia di modelli esclusivamente di stampo descrittivo, che si 
limitano ad enucleare le molteplici modalità di relazione fra gli ambiti, 
professionale e familiare, senza tuttavia offrire adeguate spiegazioni o 
possibili risposte a fronte dei problemi di bilanciamento tra i diversi 
impegni che ricadono sugli individui, in particolare sulle donne.  
In questa prospettiva, si orienta invece la teoria del work-life border proposta da 
Cafalà (2001), interessata principalmente a come gli individui cercano 
concretamente di organizzarsi e di negoziare tempi e spazi al fine di pervenire a un 
più giusto equilibrio fra gli ambiti del lavoro e della famiglia, ambiti che, seppure 
considerati come separati, non risultano comunque esclusivi o indipendenti fra 
loro, bensì reciprocamente influenzanti. Il confine fra le due sfere viene 
costantemente oltrepassato dai singoli individui, che possono tentare di 
modificarne la natura e la permeabilità, nell’intento di raggiungere l’equilibrio 
desiderato attraverso una ridefinizione delle modalità per poter stare nell’una o 
nell’altra sfera, a seconda delle esigenze del momento (Biancheri 2009b). Laddove 
per equilibrio s’intende il raggiungimento di un buon livello di soddisfazione e 
funzionamento in entrambe, con l’identificazione di una minima dose di conflitto. 
Volendo in questa sede approfondire il ruolo attivo giocato dalle realtà aziendali e 
lavorative nel permettere ai propri dipendenti di raggiungere l’equilibrio 
desiderato fra vita professionale e vita privata, possiamo individuare due distinte 
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modalità di definizione di tali dispositivi, informale e formale (Ghislieri, Piccardo, 
2003), così come diverse tipologie di strumenti - strumenti portatori di una diversa 
cultura del lavoro, misure che riducono o articolano diversamente il tempo di 
lavoro, interventi che liberano tempo - (Piazza, 2000). Per quanto concerne la 
prima tipologia, le soluzioni informali presuppongono che il soggetto avente 
l’esigenza di conciliare sia il principale protagonista della ricerca di una possibile 
strategia risolutiva (in cui centrali divengono gli aiuti che nascono nel quadro delle 
relazioni - interne ed esterne l’organizzazione stessa -), seppure questa sia già 
implicitamente validata dalle abitudini aziendali; mentre quelle formali prevedono 
il ricorso a benefit introdotti a valle mediante l’attivazione di specifiche politiche. 
In merito alla seconda classificazione, fra le misure di flessibilità lavorativa 
possiamo annoverare il part-time (nelle sue molteplici articolazioni), il job sharing, 
le banche delle ore, la flessibilità in entrata e uscita, il telelavoro, il lavoro a term 
time, laddove tuttavia tali strumenti non devono essere strettamente legati al 
genere, bensì ai cicli di vita, in modo da evitare un ulteriore rafforzamento della 
rigida distinzione fra produttori deboli (le donne) e forti (gli uomini)
40
.  
Malgrado gli sforzi organizzativi nel definire misure di work-life balance, ancora 
oggi persistono barriere rispetto all’implementazione di ambienti di lavoro 
amichevoli e concilianti
41
. Simili impostazioni non possono che avere forti 
                                                        
40 Le misure che affrancano tempo comprendono invece, da un lato, strumenti legislativi, quali il 
sistema dei congedi parentali e delle pratiche di sostegno alla maternità/paternità, e, dall’altro lato, 
strumenti di supporto alla cura messi in atto dalle organizzazioni lavorative, come i nidi aziendali 
e le strutture di ausilio aggiuntive per bambini e anziani. Infine, ricordiamo gli interventi che 
promuovono un cambiamento nella cultura del tempo (formazione, mentoring sulle carriere in 
relazione alle responsabilità di cura, presenza in azienda di coordinatori work-family, ecc) che 
devono essere offerti indistintamente a donne e uomini, per non rischiare di divenire un ulteriore 
percorso segregato femminile. 
 
41 Fra le altre possiamo annoverare: il significato attribuito a variabili quali l’impegno e il tempo, 
laddove in riferimento al primo aspetto le iniziative e le misure concilianti sono in prevalenza 
percepite come agevolazioni aggiuntive, piuttosto che come risposte a bisogni e diritti basilari 
(quali a titolo esemplificativo quelli della sicurezza e salute sul lavoro); mentre in merito al 
secondo elemento, già in parte affrontato nelle pagine precedenti, “the construction of time as a 
commodity defines those who do not give maximum time to the firm as less productive and 
committed, and hence less valued than those working long hours, who are constructed as giving 
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ripercussioni sulla stessa implementazione di misure e politiche aziendali di 
conciliazione, le quali, seppure necessarie non risulteranno sufficienti sino a 
quando “the non-occupational uses to which time is given are not valued and [...] 
parental and other family roles are considered less important than occupational 
roles” (Ibidem, pag. 19)42.  
 
2.4 Cultura organizzativa e genere: il nuovo concetto di work-life culture  
 
In generale, le organizzazioni orientate eslcusivamente alla massimizzazione 
dell’efficienza e alla risoluzione delle problematiche emergenti soprattutto 
attraverso tecniche meccaniche e ingegneristiche, percepiscono la diversità e la 
soggettività come fonti di disturbo, limitanti la gestione scientifica e razionale del 
lavoro, anziché come risorse da valorizzare e potenziare nella loro specificità 
(Scott, 1988). Allo stesso modo, come afferma emblematicamente Piva (1994, pag. 
29), lo stesso fattore umano, “continua a essere declinato al neutro singolare”. Una 
logica omologante risulta quindi dominare anche all’interno degli studi sociologici 
di stampo più prettamente organizzativo
43
.  
Le stesse regole e procedure di funzionamento delle organizzazioni risultano 
profondamente contaminate da rappresentazioni e stereotipi di genere
44
, che 
                                                                                                                                                                     
their time more generously to the firm” (Lewis, 1997, pag. 16).  
42 In quest’ottica, Lewis sottolinea la necessità di un cambiamento culturale, prospettando la 
medesima esaltazione dedicata alla qualità del tempo riservato ai propri figli verso la qualità del 
tempo destinato al lavoro (quality time at the workplace), in virtù del fatto che non è l’ammontare 
del tempo complessivamente speso a fare la differenza, ossia a fungere da concreto indicatore di 
impegno e produttività, bensì come le ore di lavoro vengono impiegate e la prestazione profusa in 
esse. 
 
43
 A questo proposito si ricorda l’organizzazione scientifica del lavoro di stampo taylorista si 
limita a considerare la netta contrapposizione tra “programma ed esecuzione, tra soggetto 
pensante e lavoro oggettivato, tra azione e sentimenti provocati dall’azione”, senza entrare 
minimamente nel merito delle differenziazioni di genere (Piva, 1994, pag. 26).  
44
 Nelle dinamiche organizzative del lavoro ritroviamo l’influenza di quegli stereotipi e 
categorizzazioni di genere che, presenti in tutti i contesti di vita collettiva, sul piano pratico 
agiscono controllando le possibilità di scelta ed orientando le percezioni e gli atteggiamenti dei 
soggetti che li adottano, indipendentemente dalle informazioni possedute o dalle pregresse 
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vengono in questo modo rafforzati, per essere poi re-immessi nei molteplici ambiti 
sociali di vita. Concordando con le considerazioni di Gherardi (1998, pag. 19), 
secondo la quale “l’ordine simbolico di genere presuppone che le donne siano 
femminili e gli uomini maschili, che le une siano nel privato, gli altri nel pubblico, 
che le prime siano occupate nella riproduzione, i secondi nella produzione e così 
via”, possiamo così affermare che le organizzazioni, in quanto luoghi pubblici di 
produzione, presentano una forte connotazione maschile. 
In linea con questa prospettiva “le fatiche delle donne in relazione al lavoro si 
situano prevalentemente all’interno della dimensione culturale” (Bombelli, 2004: 
80). Molteplici studi hanno infatti enfatizzato il significativo ruolo giocato dagli 
atti culturali di etichettamento che concorrono ad attribuire al lavoro delle donne 
uno status sociale inferiore e subordinato rispetto a quello maschile, nonché dal 
processo di cristallizzazione di convinzioni e credenze – sia manifeste che tacite – 
che sostengono una minore propensione da parte delle donne ad investimenti sul 
versante occupazionale, a causa del presunto orientamento prioritario verso le 
responsabilità familiari, e suggeriscono, di conseguenza, una corrispondenza fra le 
inclinazioni maschili e le posizioni professionali più prestigiose, remunerate ed 
autorevoli. “Detto in termini crudi una cultura occupazionale [oggi ancora 
prevalente] che esalta esclusivamente attributi di forza, competizione e rivalità, 
modellati su di un malinteso senso della supremazia maschile e su una sistematica 
svalutazione del femminile (come si trova ancora in una certa retorica erotica ed 
epica del business) è un ambito culturale nel quale le donne si sentiranno estranee 
                                                                                                                                                                     
esperienze dirette. “Tradotti nell’ambito lavorativo e sul piano della vita organizzativa, gli 
stereotipi di genere alimentano – precisa Monaci (in Zanfrini, 2006, pag. 181) - visioni che in 
primo luogo, sulla base della presunta maggiore predisposizione femminile agli impegni familiari, 
identificano tra i sessi (e a vantaggio della componente maschile) differenze negli investimenti 
professionali e nell’orientamento alla retribuzione, nell’impegno sul posto di lavoro, nella 
disponibilità alla mobilità fisica, temporale o di ruolo; a queste si aggiungono poi altre percezioni 
relative alle caratteristiche innate o comunque apprese nel tipo femminile e che, ad esempio, 
attribuiscono alle donne una connaturata “paura del successo” [...] e minori capacità 
nell’assunzione e nell’esercizio di ruoli di leadership”. 
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e verranno socialmente costruite come coloro che devono rimanere estranee 
perché debbono rappresentare l’altro da sé” (Zingarelli, 2003, pag. 67). 
Affinché l’attivazione di politiche aziendali di conciliazione e work-life balance 
non risulti fine a se stessa, temporalmente limitata e destinata al fallimento, è 
indispensabile creare all’interno delle organizzazioni lavorative una cultura 
consapevole dell’importanza dell’adozione di simili strumenti, in un’ottica non più 
orientata semplicemente al successo ed alla massima efficienza materiale, bensì 
alla promozione del benessere e della qualità della vita dei lavoratori coinvolti
45
.  
In quest’ottica, Thompson (1999) parla di “work-life culture”, da intendersi come 
l’insieme delle assunzioni, delle credenze e dei valori condivisi concernenti la 
tendenza del contesto organizzativo a sostenere l’integrazione fra le due sfere, del 
lavoro e della famiglia, comprendenti il supporto manageriale, le conseguenze 
negative sul piano della carriera e la dimensione temporale. Qualora una simile 
cultura organizzativa non trovi spazio, “l’introduzione di misure finalizzate a 
garantire una conciliazione tra tempi lavorativi e tempi familiari, che sembrano 
interessare prevalentemente le donne in quanto consentono loro di gestire con 
minore affanno la compresenza in ambiti diversi, spesso presenta costi elevati in 
termini di segregazione qualitativa e quantitativa del lavoro” (Gherardi, Poggio, 
2003a, pag. 11). Le politiche di conciliazione dei tempi pertanto “devono fare un 
salto qualitativo, non essere relegate cioè a un “a parte” un po’ vergognoso – come 
si è fatto finora – ma essere strettamente intrecciate alle politiche di valorizzazione 
delle differenze e quindi delle competenze e degli apporti differenziati di uomini e 
donne nell’organizzazione” (Piazza, 2000, pag. 57)46. 
                                                        
45 Non possiamo infatti trascurare il significativo ruolo di incentivazione al ricorso delle misure 
di work-life balance svolto a livello manageriale: la capacità del capo diretto di cogliere e 
comprendere le problematiche concernenti la ricerca di un giusto equilibrio fra vita lavorativa e 
vita familiare, nonché di dimostrare la propria propensione alla promozione di pratiche di 
conciliazione, indubbiamente può agire in maniera positiva sul processo decisorio dei lavoratori e, 
soprattutto delle lavoratrici, di usufruire di tali misure (Thompson, 1999). 
 
46 A quest’ultimo proposito, infatti, come ricorda lo scienziato della politica Maurizio Ferrera, se 
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In tempi più recenti, in particolare dalla fine degli anni ’90, le organizzazioni 
lavorative, hanno rappresentato una chiave di lettura significativa del processo di 
definizione e costruzione sociale del genere, laddove la stessa cultura 
organizzativa
47
 presuppone significati, retoriche, rituali, routines e pratiche sociali 
che modellano la soggettività degli individui in essa coinvolti e “che sostengono 
l’esistenza di percorsi asimmetrici rispetto al genere” (Gherardi, Poggio, 2003a, 
pag. 2)
48
.  
Sostanzialmente, è possibile individuare molteplici forme di cultura organizzativa, 
che si orientano da un modello fondato su una netta distinzione delle competenze a 
uno che presuppone una maggiore parificazione di ruoli e mansioni. Forme 
culturali diverse che a loro volta impattano in maniera difforme con la questione 
                                                                                                                                                                     
negli settanta e ottanta vi era un nesso negativo tra lavoro e figli, oggi e’ possibile affernare 
l’esatto contrario: sono proprio le donne con un’occupazione stabile, grazie alla quale si sentono 
realizzate, a desiderare la maternita’ (Ferrera, 2008). E cosi’, in una sorta di “effetto domino”, la 
necessità di tassi di occupazione femminile elevati, imporrebbe, da un lato, il rafforzamento delle 
politiche di conciliazione e di condivisione lavoro-famiglia; dall’altro l’inclusione nel mercato del 
lavoro di quei gruppi di donne particolarmente esposti al rischio di povertà, vittime della 
cosiddetta “doppia discriminazione”: le madri sole, le donne disabili, le migranti appartenenti a 
minoranze etniche (Di Sarcina, 2014). D’altronde, come abbiamo cercato di mettere in evidenza 
nelle pagine precedenti “ciò che socialmente è considerato equo nelle relazioni di genere è un 
prodotto storico delle istituzioni e fra queste anche delle organizzazioni” (Poggio, 2003, pag. 7) e 
in linea con questa prospettiva possiamo ritenere le pratiche aziendali di work-life balance 
rappresentative di una determinata cultura organizzativa. 
 
47
 Se il concetto di cultura viene impiegato per spiegare il comportamento di una persona, 
indicare le azioni ritenute giuste ed ammissibili, nonché legittimare elogi o sanzioni; in ambito 
organizzativo esso richiama una categoria mediante la quale descrivere un’impresa. Più 
precisamente, il concetto di cultura organizzativa, riprendendo una definizione postulata da Strati 
(1993: XI), indica l’insieme di “simbologie, credenze e modelli di azione appresi, prodotti e 
ricreati dalla gente che dedica energia e lavoro alla vita dell’organizzazione. E’ espressa nella 
progettazione dell’organizzazione e delle attività lavorative, negli artefatti e servizi.” 
48 Tali molteplici elementi culturali ancora oggi pervadono le imprese in ogni singolo momento 
della storia del loro sviluppo, dalle modalità di comunicazione a quelle di gestione del tempo e 
delle persone in esse inserite. “La cultura – scrive Zingarelli (2003, pag. 58) – è il punto di 
cerniera tra variabili formali/razionali e variabili sociali/relazionali delle organizzazioni e 
definisce poi la coerenza, l’equilibrio, il confronto o lo scontro delle une con le altre. Sia per 
l’organizzazione che per gli individui [essa] determina i valori che guidano le decisioni e ne 
permeano la realizzazione operativa, in modo spesso inconsapevole per gli stessi decisori”. 
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della divisione di genere laddove, la rottura della tirannia sessista e della 
gerarchizzazione fondata sulla dicotomia fra maschile e femminile, ed il 
superamento dell’ipotesi del destino biologico di uomini e donne, assumono 
centralità per l’affermarsi della forza lavoro femminile (Gherardi, 1998; Gherardi, 
Poggio, 2003a, 2003b; Poggio, 2003). In quest’ottica, la pluralità dei regimi 
culturali di genere può essere articolata lungo il seguente ipotetico continuum: 
   -  una cultura organizzativa che pretende di essere neutra, 
proponendo un regime fondato sull’universalità come negazione delle 
differenze di genere e delle conseguenti relazioni fra organizzazione e 
genere delle persone in essa coinvolte;  
   -  una cultura organizzativa egualitaria, che tenta di stabilire un 
regime di genere basato sull’integrazione culturale delle componenti 
femminili presumendo l’eguaglianza fra uomini e donne, ovvero 
sostenendo l’idea che associa eguale trattamento ad eguale prestazione;  
   -  una cultura organizzativa che considera il femminile una specifica 
risorsa, presumendo un regime fondato sulla stereotipata dicotomia fra le 
attitudini e le competenze specificatamente maschili e femminili;  
   -  una cultura organizzativa impegnata nell’effettiva promozione 
dell’eguaglianza, mediante l’attuazione di politiche di pari opportunità ed il 
riconoscimento che, seppure uomini e donne non siano uguali, dovrebbero 
esserlo. Si tratta di una cultura ispirata al valore dell’emancipazione che 
stabilisce un regime improntato su una sostanziale eguaglianza, tuttavia 
piuttosto rara da individuare nel contesto reale; 
   -  una cultura organizzativa che esprime una concezione tradizionale, 
riproponendo la classica divisione dicotomica dei ruoli di genere e 
definendo pertanto un regime entro il quale, nonostante il riconoscimento di 
entrambi i generi, vengono attribuite agli uomini le responsabilità primarie 
ed alle donne quelle ausiliarie;  
   -  una cultura organizzativa post-moderna, consapevole della 
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trappola in cui incorre il genere femminile ed orientata alla definizione di 
un regime attento ai possibili mutamenti di cui sono oggetto sia il 
significato di genere che le pratiche che lo sostengono. 
Ma come si colloca in questi differenti modelli la questione della conciliazione? O, 
in altri termini, qual è l’ordine di genere sotteso all’introduzione di pratiche di 
conciliazione nelle organizzazioni di lavoro? Sostanzialmente, in merito 
all’adozione di pratiche di work-life balance sono stati individuati due distinti 
modelli di riferimento: il primo fondato sulla tradizionale e dicotomica divisione 
del lavoro e dei ruoli fra uomini e donne, il che presume una immagine della 
conciliazione, ancora oggi fortemente diffusa, come strategia prettamente orientata 
al femminile per garantire il contemporaneo adempimento del triplice ruolo di 
moglie, madre e lavoratrice; il secondo, invece, contraddistinto da un esplicito 
richiamo al concetto di emancipazione ed al raggiungimento di una eguaglianza 
sostanziale, che presuppone al contrario strategie di armonizzazione 
indistintamente rivolte ad entrambi i generi, atte a promuovere un effettivo 
bilanciamento fra vita professionale e vita familiare.  
Anche in quest’ultimo caso, tuttavia, è rinvenibile un sostanziale vizio di fondo, 
quella che Gherardi e Poggio (2003a) definiscono come “trappola del neutro”, 
intendendo con essa il riconoscimento di una qualche forma di dominio, più 
precisamente il “costrutto della maschilità egemone”, seppure celato dietro la 
dichiarata neutralità ed obiettività delle pratiche organizzative.  
A questo proposito, Junter-Naldini (2006) parlano di “finzione sociale” proprio 
per enfatizzare come la natura neutra associata a tali pratiche rischi in realtà di 
sortire l’effetto opposto consolidando rigide dicotomie e tradizionali 
specializzazioni, ovvero rischi di “aumentare il numero delle donne che tentano di 
conciliare, e ancora di più si fanno carico del lavoro domestico, e diminuirne 
l’attrattiva per gli uomini”. In linea con queste considerazioni si orientano le 
affermazioni di Poggio (2003, pag. 13), secondo la quale “offrire a uomini e donne 
le stesse opportunità di godere di benefici finalizzati alla conciliazione – sebbene 
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sia un importante riconoscimento formale – non implica necessariamente una 
equiparazione dei ruoli e una riduzione delle asimmetrie, almeno dal punto di vista 
delle pratiche sociali e organizzative
49
.  
Ad una analisi approfondita saltano dunque agli occhi alcune contraddizioni non 
trascurabili fra gli obiettivi dichiarati e le conseguenze concrete dell’introduzione 
di strategie conciliative. Queste ultime possono infatti presentare costi elevati in 
termini di segregazione qualitativa e quantitativa del lavoro, costi che sembrano 
interessare prettamente l’universo femminile dato il loro più ampio ricorso a simili 
pratiche che consentono una gestione meno impegnativa della compresenza in 
molteplici mondi vitali (Ballestrero, 1990). In generale, così come le donne 
faticano a rendersi visibili nella società e ad incidere sul contesto politico, allo 
stesso modo faticano ad influenzare l’organizzazione lavorativa e a negoziare una 
piena cittadinanza sul lavoro (Gherardi, 1998). D’altronde, non dobbiamo 
dimenticare che la componente femminile ha “guadagnato legittimità e 
cittadinanza all’interno delle organizzazioni lavorative da troppi pochi anni perché 
non perduri un’intima convinzione di ineluttabilità del dominio maschile” 
(Bombelli, 2003: 82). 
Ecco allora che la domanda stessa di conciliazione diviene spesso invisibile, 
talvolta neppure segnalata o sollevata dai lavoratori e dalle lavoratrici. Ma quali 
sono le motivazioni alla base di questa mancata visibilità? La spiegazione può 
forse essere ricondotta al fatto che “tutte le domande che riguardano i bisogni 
personali, la vita affettiva, il benessere psicofisico fanno fatica ad essere ammesse 
nel discorso politico” (Melucci, 1994), allo stesso modo stentano ad essere accolte 
sul luogo di lavoro, dove difficilmente donne ed uomini esprimono esigenze e 
necessità attinenti la loro vita privata e familiare, principalmente a causa di una 
                                                        
49 Se gli ordini simbolici di genere dominanti all’interno delle organizzazioni attribuiscono alle donne la 
responsabilità prevalente della cura dei figli e nei compiti familiari, la possibilità formalmente offerta a 
uomini e donne di godere delle stesse opportunità di conciliazione andrà inevitabilmente a collidere con le 
pratiche consolidate delle culture organizzative, correndo un consistente rischio di fallimento”.  
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cultura aziendale tradizionale, ancora molto disattenta verso tali dimensioni, così 
come verso il rispetto dei valori che possono esprimere le differenze di genere. 
Affinché la costruzione di nuove forme culturali che valorizzino le differenze di 
genere nelle organizzazioni diventi una realtà, è necessaria una crescente 
consapevolezza e tensione verso il cambiamento, un cambiamento culturale più 
vasto che si orienti al riconoscimento delle diversità. 
 
2.5 Cittadinanza e genere: relazioni e ambivalenze 
 “Spostare il punto di osservazione dalle politiche sociali nazionali ai contesti 
organizzativi e al contesto culturale che le caratterizza, - argomenta Naldini (2006, 
pag. 83) - consente di far luce sul fatto che il difficile equilibrio tra famiglia e 
lavoro è anche un problema che dipende dall’attitudine dell’azienda e riguarda 
dimensioni inerenti le pratiche organizzative, la cultura del lavoro e il clima 
aziendale”. Centrale diviene allora il concetto di cittadinanza sociale 50 , e in 
                                                        
50 Il concetto di cittadinanza presenta una natura polivalente, con una doppia anima: individuale 
in qualità di status di cittadino e del suo legame con la comunità, e collettiva con riferimento alle 
ragioni che sottendono il processo di inclusione/esclusione. Nella riflessione giuridico-politica, 
infatti, tale concetto viene ricondotto ai meccanismi di istituzionalizzazione che sanzionano 
questo processo all’interno dello spazio politico della nazione, ossia l’ascrizione del soggetto allo 
stato nazionale (opposto a quello di straniero) e la titolarità dell’insieme dei diritti (civili, politici 
e sociali) ad esso conseguenti (Zincone, 2000; Zolo, 2000). Si deve al contributo di Marshall 
(2002) l’elaborazione dell’evoluzione conosciuta dal concetto di cittadinanza, che si estende da 
un primo stadio di cittadinanza civile (concernente i diritti di libertà personale e di proprietà, 
affermatisi nel 18° secolo) ad uno politico (riguardante i diritti di voto ed organizzazione 
consolidati nel 19° secolo), per raggiungere infine lo stadio della cittadinanza sociale, consistente 
nel conseguimento della sicurezza economico-sociale derivante dall’estensione del sistema 
educativo e dallo sviluppo del welfare state propri del 20° secolo. Come ci ricorda Mezzadra 
(2002: XXVI), “la critica femminista ha mostrato come lo stesso sviluppo dei marshalliani diritti 
sociali di cittadinanza, lungi dal determinare un progressivo superamento della determinazione 
originariamente patriarcale della cittadinanza, ha piuttosto assunto come scontata e confermato 
una ‘divisione sessuale del lavoro’ all’interno della famiglia e della società che ha riprodotto per 
le donne lo status di cittadine di seconda classe”. Inoltre, la stessa successione proposta 
dall’autore risulta inadeguata per la condizione femminile, visto che le donne hanno sperimentato 
una regolamentazione dell’elemento sociale della cittadinanza prima ancora di veder pienamente 
riconosciuti i diritti civili e politici. 
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particolare, della cittadinanza di genere
51
, proposta tra gli altri da Gherardi (2003) 
per indicare “l’insieme di pratiche (i comportamenti, le azioni, i discorsi) attuate 
da persone che appartengono allo stesso contesto sociale, entro il quale negoziano 
il significato di norme sociali e giuridiche e lottano per definire le identità 
collettive e individuali” (Gherardi, Poggio, 2003a, 2003b)52. 
In questa prospettiva, possiamo concettualizzare l’esperienza delle donne 
ricorrendo allo schema narrativo dello straniero che entra in una cultura a lui 
estranea, aliena, e come tale alla conquista di diritti di cittadinanza, di cui 
parleremo in maniera più dettagliata nei paragrafi a seguire. Le donne, pur essendo 
“membri di diritto dell’organizzazione in cui lavorano, di fatto sono, per dirla con 
le parole di Gherardi (1998, pag. 133), “viaggiatrici in un mondo maschile”. 
Paradossalmente, dunque, a mancare è ancora il tanto evocato “managing 
diversity”, “laddove la diversità viene non gestita ma ignorata o esorcizzata, 
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 I problemi per cui il tema della cittadinanza è riemerso con forza nell’attuale dibattito teorico e 
politico sulle società occidentali sono legati alle importanti trasformazioni in atto quali: 
espansione del mercato, incremento delle migrazioni, aumento dell’esclusione e della povertà, 
integrazione europea ecc. Questi processi innescano nodi concettuali che investono l’insieme dei 
meccanismi di redistribuzione, riconoscimento e partecipazione che costituiscono le basi della 
coesione sociale e dell’appartenenza (Biancheri, 2000). E’ pertanto sempre più rischioso attuare 
semplificazioni sia sul piano teorico-analitico sia sul piano delle pratiche politiche in quanto la 
mappa delle questioni aperte è molto variegata e complessa nella teoria e nella pratica della 
cittadinanza. Riconsiderare, dunque, la cittadinanza in termini tradizionali può essere fuorviante; 
la sua valutazione come status o attributo collegato ad una categoria di persone si lega, infatti, ad 
una diversa definizione dell’azione sociale. Tale concetto risulta meglio descritto come “processo 
istituito” (Block, Sommers 1984), cioè come una matrice di relazioni istituzionali che rinforza 
l’appartenenza e i sistemi di diritti e doveri, dove l’analisi dell’azione sociale viene effettuata in 
termini relazionali (Somers, 1998). Un altro elemento teorico interessante è quello che utilizza il 
concetto di regime di cittadinanza, all’interno di un approccio neo-istituzionale. Tale linea 
interpretativa, che si inserisce nell’attuale processo di revisione di questo strumento, è a nostro 
avviso particolarmente significativa per le donne in quanto, partendo dal principio di Marshall 
che afferma che la cittadinanza è un costrutto sociale relativo nel tempo e nello spazio, illustra 
come cambia un regime di cittadinanza quando le aspettative dei cittadini e le attività istituzionali 
non coincidono più tra di loro(Jenson, Phillips, 1998).  
 
52 Se è vero che nell’ultimo periodo si sono moltiplicate iniziative e sperimentazioni volte ad 
approntare contesti organizzativi e lavorativi “amichevoli”, esse non sembrano sufficienti a 
mettere in discussione culture aziendali ancora profondamente maschili, che richiedono a quanti 
auspicano un miglioramento qualitativo della propria attività ed una eventuale progressione di 
carriera, di “comportarsi come gli uomini, tenendo separata la vita privata dalla vita professionale 
e dando alla seconda assoluta priorità rispetto alla prima” (Luciano, 1993, pag. 111).   
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esternalizzata, rimandando al fuori del lavoro e al dentro della famiglia le diversità 
di aspettative, di carico di lavoro familiare, di attività di cura” (Zingarelli, 2003, 
pag. 59). 
La fattibilità e l’effettività della costruzione di una pratica di cittadinanza di genere 
appare pertanto strettamente legata all’idea di giustizia nei rapporti fra i sessi 
propria delle organizzazioni, ossia a quell’insieme di norme giuridiche che, 
essendo orientate alla promozione delle pari opportunità, si traducono nel contesto 
dell’organizzazione del lavoro in politiche del personale (più o meno attente alle 
esigenze dei singoli lavoratori e delle singole lavoratrici) e più in generale nella 
cultura organizzativa. 
Cittadinanza e genere risultano così due costrutti simbolici tra loro profondamente 
interrelati, seppure contraddistinti da forti ambivalenze, a loro volta strettamente 
intrecciate con la dicotomia pubblico-privato. In particolare, è il rapporto fra i due 
costrutti, o meglio, la collocazione delle donne rispetto all’accesso ai diritti di 
cittadinanza ad essersi storicamente contraddistinto per la presenza di tensioni e 
contraddizioni.  
Secondo una simile prospettiva, la donna non risulta cioè depositaria di interessi 
autonomi, ma semplicemente di quelli familiari, tanto che, per molti anni, sono 
stati proprio i suoi rapporti privati, contrapposti a quelli sociali, a negarle lo statuto 
di cittadina. Ed è stato quello stesso statuto di moglie e madre a contribuire alla 
costruzione ed alla esaltazione della differenza femminile come debolezza e 
dipendenza, almeno sino a quando le donne hanno continuato ad essere in 
prevalenza subordinate dal punto di vista economico alla famiglia, ai mariti 
(quando non, in casi estremi, all’assistenza pubblica), proprio in virtù delle 
responsabilità di cura principalmente gravanti su esse, e pertanto “della 
dipendenza dalla loro cura da parte dei membri della famiglia” (Ibidem: 172). In 
questo modo “l’area dei loro diritti come individue e cittadine, è [risultata] di fatto 
ristretta rispetto a quella delle donne senza responsabilità familiari, ma soprattutto 
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rispetto a quella degli uomini, celibi e sposati” (Ibidem: 177)53.  
Sulla base di queste considerazioni, il concetto di cittadinanza ha assunto per 
l’universo femminile un significato del tutto peculiare, costruito proprio a partire 
da quella dimensione privata considerata prerogativa di questa componente. In 
quest’ottica, va letto il celebre modello duale o di genere, proposto da Pateman 
(1989), fondato sulla distinzione tra l’uomo-soldato e la donna-madre, che ricalca 
la distinzione fra le dimensioni pubblica e privata. Una differenziazione in base 
alla quale la diversità e la specificità femminili rendono le donne non cittadine 
escluse dal diritto o cittadine di seconda categoria (Saraceno, 1993; Gherardi, 
1998)
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.  
Così, seppure le loro richieste di fronte all’accesso alla sicurezza sociale si siano 
alternativamente orientate ora verso una prospettiva universalistica, basata sul 
principio dell’eguaglianza tra uomo e donna, ora verso una prospettiva 
particolaristica, fondata invece sull’affermazione della differenza tra i due generi, 
in entrambi i casi le donne si sono trovate di fronte a standards profondamente 
sessuati, o meglio fortemente connotati al maschile, con cui confrontarsi e 
misurarsi, laddove la differenza non sembra essere stata percepita in termini di 
                                                        
53 Analogamente si esprimono gli studiosi dei diversi sistemi di welfare, i quali concordano nel 
definire i diritti sociali come veri e propri diritti di lavoro, per la loro stretta connessione con 
l’occupazione remunerata passata o presente, e nel riconoscere che un loro affrancamento rispetto 
ad essa ne determina la maggiore precarietà, discrezionalità e limitazione temporale.  
Un simile legame privilegiato delineato tra il sistema di sicurezza sociale e lo statuto di lavoratore 
ha tuttavia contribuito a produrre e rafforzare un sistema di disuguaglianze rispetto all’accesso ai 
diritti sociali, non solo fra lavoratori e non lavoratori, ma anche all’interno dell’universo degli 
stessi lavoratori, fra quelli garantiti e non garantiti; così come a consolidare rapporti di potere e di 
dipendenza economica entro il nucleo familiare, tra le generazioni e soprattutto tra i due generi 
nella coppia. 
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 D’altronde, l’asimmetrico investimento di tempo e la squilibrata divisione del lavoro domestico 
hanno inciso sulla differente partecipazione al mercato del lavoro, nei termini di un diverso 
accesso al reddito e alle forme di sicurezza sociale connesse all’attività professionale, ma 
contemporaneamente hanno avuto riflessi sui futuri rischi di impoverimento derivanti da una 
eventuale rottura del vincolo coniugale. Su quest’ultimo aspetto Saraceno (1993) sottolinea come 
lo stesso investimento esclusivo della donna nella famiglia diventi per lei un ulteriore costo ed 
una forma di incapacità individuale in caso di separazione, quando invece l’investimento 
maschile nelle attività professionali resta una proprietà aggiuntiva personale, spendibile in futuro. 
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disuguaglianza.  
Si viene così a delineare quella condizione che è a definita come il dilemma di 
Wollstoncraft (Pateman, 1989), condizione che esprime la continua lotta che le 
donne hanno dovuto fronteggiare per il riconoscimento ed il conseguimento di una 
piena cittadinanza richiamandosi, da un lato, ai principi del femminismo liberale e, 
dall’altro lato, enfatizzando, come la stessa Mary Wollstoncraft, la natura 
peculiare femminile, in termini di capacità, talenti, obiettivi e bisogni, la quale non 
può che tradursi in una forma di cittadinanza differente da quella maschile (Vinci, 
1999). Il superamento di questo dilemma richiede per la stessa autrice due 
necessari cambiamenti, da un lato, la corretta allocazione su tutti i cittadini delle 
responsabilità che lo stesso riconoscimento dei diritti di sicurezza sociale 
comporta e, dall’altro lato, la problematizzazione del rapporto fra uomo e 
cittadinanza, in considerazione del fatto che esso si è tradizionalmente fondato 
sulla presunta libertà maschile dalle attività e responsabilità di cura. Diversamente, 
una redistribuzione di tali impegni permette una nuova divisione del lavoro in 
termini di genere, così come una nuova lettura del significato e del valore 
attribuito alla sfera pubblica e a quella privata. 
Sino a quando i diritti di cura saranno affidati in maniera esclusiva alla famiglia ed, 
in essa, alle donne, nonché epurati del loro significato sociale ed economico, la 
cittadinanza femminile, di fatto e di principio, rimarrà precaria, “vuoi perché a 
loro [le donne] si continua a chiedere di pagare il prezzo della cura (o di dar conto 
del perché non siano disposte a pagarlo), vuoi perché a questa cura si continua a 
non riconoscere valore come fonte di diritti e di status di cittadinanza. [...] 
Aspettarsi che le donne facciano tutto il lavoro domestico e di cura, senza aiuto da 
parte né dei mariti e compagni, né della collettività, significa vincolarne 
fortemente la libertà civile, sociale, politica” (Saraceno, 1993 pag. 185).  
La realizzazione di una piena ed eguale cittadinanza sociale presuppone in effetti 
una riflessione sulle molteplici forme di interdipendenza di cui la vita associata è 
tessuta e da cui la stessa qualità della vita individuale dipende, impossibile da 
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realizzarsi finché persisterà la netta distinzione fra chi, per definizione, è titolare di 
doveri di cura e chi, viceversa, è titolare di diritti di cura. Una distinzione che 
tuttavia ancora oggi, nonostante i cambiamenti intervenuti in ambito familiare, 
nonché nella più vasta architettura societaria, appare rinvenibile e che una effettiva 
promozione della work-life culture nelle realtà organizzative, così come in tutti gli 
altri ambiti sociali di vita, inevitabilmente può contribuire a smantellare. 
Il concetto stesso di cittadinanza di genere, che sancisce “il diritto delle donne a 
essere [allo stesso tempo] uguali e diverse e [... il] diritto universale di tutte le 
persone ad uscire dalla trappola di genere” (Gherardi, 1998, pag. 203), viene 
dunque calato nel più ristretto contesto di lavoro, nella consapevolezza che le 
stesse organizzazioni fungono da ambito di produzione di una cultura della 
cittadinanza. Sostanzialmente, mentre “la società si interroga su come il diritto di 
cittadinanza sia esteso e reso possibile attraverso concreti comportamenti civici, in 
modo analogo all’interno delle organizzazioni è possibile chiedersi come il diritto 
a esprimere l’appartenenza di genere e ad assicurare una cultura di genere 
rispettosa delle differenze venga perseguito nel quotidiano lavorativo” (Gherardi, 
Poggio, 2003a, pag. 6), e in quest’ottica, la tematica dell’armonizzazione fra 
responsabilità familiari e professionali può divenire un interessante focus di analisi. 
La cittadinanza di genere all’interno delle organizzazioni funge così da metafora 
della posizione che il genere assume entro la cultura organizzativa, le cui 
peculiarità in termini di capacità di accoglienza e partecipazione a persone 
diversamente sessuate concorrono a assegnarvi un carattere variabile. Ossia, è la 
stessa cultura organizzativa ad incidere sulle reali opportunità di cittadinanza di 
genere, rendendo esplicita e rafforzando una determinata idea di giustizia ed 
obiettività nel rapporto fra i sessi.  
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2.6 Considerazioni e prospettive 
 
Nella nostra società le biografie femminili si sono molto diversificate e 
individualizzate affermando nuove soggettività (Biancheri 2010a), ma il perdurare 
di stereotipi ostacolano il raggiungimento dell’equità tra i generi per cui il lungo 
viaggio verso la parità sta diventando un labirinto dove la “rivoluzione silenziosa”, 
iniziata con l’apertura all’istruzione e il successo scolastico, si è trasformata in una 
“rivoluzione incompiuta” per la mancata democratizzazione della sfera lavorativa 
e il perdurare delle discriminazioni nell’accesso ai luoghi decisionali55.  
Uno degli elementi che caratterizzano “la rivoluzione incompiuta delle donne” è la 
lentezza con cui avvengoni i cambiamenti nel sistema di genere, nonostante che la 
nostra società sia caratterizzata da un’accelerazione non solo dei ritmi e dei tempi 
di vita ma anche della liquidità dei modelli di riferimento. Infatti quello che 
abbiamo di fronte è una società profondamente modificata nei diversi ambiti, a 
partire da quello economico; mentre continuiamo resistenze che rallentano il 
raggiungimento di un’uguaglianza anche in termini di opportunità, con 
un’evidente contraddizione tra quadro normative e funzionamenti organizzativi 
per cui gli squilibri sono resi più evidenti (Biancheri, 2012d).  
La complessa situazione sociale e legislativa entro cui operano le organizzazioni 
lavorative contribuisce a riflettere in esse il sistema prettamente patriarcale 
dell’ambiente societario, collocando le donne in una posizione di debolezza e 
subordinazione, nonché forzandole ad adattarsi ad una condizione di mancata 
eguaglianza fra i generi. Se “la struttura sociale è [in se] coercitiva e stabilisce una 
serie di aspettative e di obblighi” (Gherardi, 1998, pag. 149) legati ai ruoli sociali, 
la medesima natura è rinvenibile nelle organizzazioni di lavoro che, pur 
                                                        
55
 La discrasia tra mutamenti in essere, per cui le dinamiche che hanno investito la condizione 
femminile sono state definite la “rivoluzione silenziosa” del Novecento, e il ritardo con cui 
avviene l’adeguamento culturale, pone in evidenza come, per superare i retaggi e la vischiosità in 
cui sono impigliati i meccanismi sociali, sia necessario far entrare in gioco tutti i fattori che 
precedentemente hanno configuarato il modello tradizionale attraverso una costruzione coerente 
sul piano istituzionale e normativo (Biancheri, 2012). 
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riconoscendo competenze ed abilità femminili, continuano a richiedere 
comportamenti prettamente maschili, quali dilatabilità temporale, estrema 
disponibilità, mobilità, dimostrando al contempo ostilità verso i legacci della 
maternità. In un modello così idealizzato (maschile) di attore economico, si corre 
tuttavia il rischio che le misure di conciliazione, oggetto di un sempre maggiore 
interesse sia a livello pubblico che privato, abbiano esiti circoscritti e 
temporalmente limitati, dal momento che “l’esistenza formale di una misura 
politica (policy) non garantisce il suo effettivo utilizzo e l’esercizio di un 
dispositivo legislativo è modellato da più aspetti oltre al bisogno individuale. Per 
quanto i fattori a livello individuale siano importanti, anche il contesto sociale 
lavorativo influenza la decisione dei lavoratori di usufruire di misure di 
conciliazione ufficialmente disponibili” (Blair-Loy, Wharton, 2002, pag. 839). 
Ancora oggi tende dunque a prevalere un’organizzazione del lavoro 
principalmente fondata su una figura di lavoratore privo di responsabilità di cura e 
familiari, destinate alla componente femminile (Piccone, Stella, Saraceno, 1996), e 
pertanto una consistente rigidità dei modelli di genere, che si esplica fra l’altro 
“nell’ostilità nei confronti delle forme di esternalizzazione delle attività di cura e 
nelle difficoltà ad adottare strategie di redistribuzione di tali carichi tra donne e 
uomini” (Ruspini, 2003, pag. 99). Nonostante le trasformazioni socio-economiche 
intervenute, manca una sufficiente istituzionalizzazione di una nuova 
regolamentazione dei rapporti tra lavoro remunerato e lavoro familiare. D’altronde, 
le nostre pratiche quotidiane sono impregnate di (pre)giudizi, idee, simboli, 
significati, retoriche condivise e vigenti in ogni contesto sociale di vita. In 
particolare, il mondo del lavoro si contraddistingue per la prevalenza di culture 
organizzative che in tema di conciliazione tra lavoro remunerato e familiare 
tendono principalmente a riprodurre al loro interno i principi dell’ordine sociale 
fondato sul “dominio maschile” (Bourdieu, 1998) e sulla resistenza ad un’effettiva 
realizzazione della “cittadinanza di genere” (Gherardi, 1998). In altre parole, oltre 
all’introduzione formale di misure orientate ad equilibrare maggiormente la vita 
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professionale con quella familiare- personale, all’interno dei contesti organizzativi 
le interazioni sociali e le attività pratiche quotidiane (ossia i rapporti tra i 
lavoratori e le lavoratrici, le relazioni tra i differenti livelli gerarchici, i processi 
decisionali, l’affidamento di compiti, la suddivisione delle attività interne, la 
negoziazione sui tempi e sui ritmi, etc.) continuano spesso a riaffermare la 
centralità “dell’ordine simbolico di genere secondo l’archetipo della separatezza 
tra ciò che è maschile e ciò che è femminile e la subordinazione ‘simbolica’ del 
secondo rispetto al primo” (Ibidem: 169).  
In questa prospettiva, la nostra attenzione nella parte dedicata alla ricerca si 
concentrerà anche sulla cultura organizzativa, sul cosiddetto “clima aziendale” 
definito e percepito intorno alla questione del work-life balance, ossia sui 
cambiamenti simbolici relativi alla costruzione sociale del genere e del problema 
stesso di conciliazione. Solo se inquadrato in questa prospettiva il tema della 
conciliazione potrà uscire “da un’ottica riduttiva di ricerca di soluzioni per le 
esigenze ed i bisogni personali del soggetto femminile, legati a specifici e definiti 
cicli vitali, per divenire elemento di innovazione del sistema produttivo e del 
tessuto sociale, per fornire la chiave di volta di un sistema integrato di politiche 
organizzative d’impresa, di politiche formative, di politiche sociali e di politiche 
del territorio rispondenti ai bisogni soggettivi di donne e uomini” (Battistoni, 2003, 
pag. 9).  
Alla conciliazione dei tempi di vita e alla redistribuzione delle obbligazioni e 
compiti tra i diversi soggetti che intervengono nell’attività di cura: famiglia, stato, 
mercato e terzo settore
56
 acquisiscono un ruolo determinante nella valutazione 
                                                        
56 Nonostante vi sia una mole crescente di studi sulle tematiche inerenti il terzo settore, non vi è 
ancora a tutt’oggi una definizione chiara su che cosa si intenda esattamente con tale concetto 
(Ranci, 1999). Nel presente lavoro si è deciso di adottare una definizione di tipo 
strutturale/operativa, elaborata nello scorso decennio da un ampio gruppo internazionale di 
ricercatori (Salamon e Anheier, 1994). I criteri definitori sono stati i seguenti: una costituzione 
formale in grado di sancire l’ufficialità dell’organizzazione; una natura giuridica privata; 
meccanismi in grado di permettere forme di governo autonomo dell’organizzazione; l’assenza di 
distribuzione di profitto e la presenza di una certa quantità di lavoro volontario. Tale definizione, 
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delle variabili che sono parte attiva nell’influenzare l’equità di genere (Biancheri, 
2009). Di conseguenza alla domanda: come è possibile eliminare l’alternativa figli 
o carriera? Possiamo rispondere: ampliando la possibilità di scelta per le donne 
(Biancheri, 2008), non solo attraverso nuovi paradigmi di welfare e cambiamenti 
nella coppia, ma anche con una crescita dell’autostima personale57.  
L’intento è dunque quello di promuovere il capitale culturale, migliorare 
l’organizzazione del lavoro e favorire la conciliazione in modo trasversale ai 
diversi ambiti: economici, sociali e culturali. “Il lavoro è un terreno che può 
facilmente illustrare l’ambivalenza della trappola sessista: la marginalizzazione 
delle donne dalla sfera del prestigio e del potere può sostenere una forma di 
maschilità egemone, tanto quanto la marginalizzazione degli uomini dalla sfera 
della cura e del rapporto di servizio può rappersentare una menomazione nello 
sviluppo di un’umanità più completa.” (Gherardi, Poggio, 2003 p. 226). Ma per 
sostenere tale cambiamento e’ necessario, oltre ad una normativa efficace, un 
incremento di conoscenze che può essere realizzato con una formazione rivolta a 
chi gestisce le risorse umane nelle aziende pubbliche e private. Allo stesso modo, 
gli statuti disciplinari aprono una diversa epistemologia fondata sul 
riconoscimento delle differenze, come hanno dimostrato gli studi di genere 
(Biancheri, 2011). Si tratta di questioni che saranno riprese nella parte dedicata 
agli studi di caso che si rivolgeranno proprio verso le modalità in cui, all’interno 
degli ambienti di lavoro, sono costruite, riprodotte e scambiate le relazioni di 
genere, con una specifica attenzione agli stili, alle strategie, alle pratiche 
                                                                                                                                                                     
seppur lasciando spazio ad alcune zone d’ombra e risultando non perfettamente soddisfacente, si 
presta comunque a coprire una vasta area di settori della società civile.  
 
57 Diventa quindi rilevante riferirsi ad un welfare mix di opportunità e risorse per cui si deve 
compiere una ricomposizione individuale dei servizi a seconda dei bisogni da soddisfare. In  
seguito alla crisi del sistema pubblico sono, dunque, le singole strategie di fronteggiamento che 
devono essere attivate, per cui diventano rilevanti: la densità dei legami familiari, le condizioni 
organizzative delle famiglie, il mercato privato e la diffusione sul territorio di organizzazioni di 
promozione sociale e di volontariato. In altre parole un “pacchetto di servizi”, favorito da 
differenti prestazioni, dove si fa riferimento ad altre importanti condizioni che si vengono a  
costituire al di fuori del pubblico e della famiglia (Biancheri, 2008). 
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conciliative e alle politiche di gestione delle risorse umane (Ascoli, 1999).  
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CAPITOLO 3 
3.1 La ricerca empirica: inquadramento teorico 
Nel corso dei capitoli precedenti abbiamo illustrato il quadro concettuale fondante 
di riferimento e la nostra analisi relativamente al tema della presenza femminile 
nel mercato del lavoro e del difficoltoso bilanciamento fra responsabilità 
professionali e familiari, tra sfera pubblica e privata. In questa seconda parte del 
lavoro analizzeremo alcune difficoltà concrete relative alla realtà lavorativa delle 
donne nello scenario europeo
58
. 
Di seguito, ci soffermeremo sulla ricostruzione di quello che è stato il nostro 
disegno della ricerca, motivando le scelte da noi effettuate. Cercheremo cioè di 
esplicitare e approfondire l’oggetto di studio e le finalità conoscitive del percorso 
di indagine. 
Nella nostra ricerca sono centrali le biografie femminili che sono caratterizzate 
dalla partecipazione alla sfera produttiva e le pratiche individuali e organizzative 
                                                        
58 Il bisogno di conoscenza che funge da forza motrice della ricerca, per essere soddisfatto deve 
tradursi in una serie di domande ed interrogativi sulla realtà, la cui risposta si estrinseca attraverso 
cinque momenti fondamentali (Boudon, 1996): a) il disegno della ricerca, in cui si provvede a 
delineare gli interrogativi che orientano   l’indagine e le linee guida lungo le quali verranno 
costruite le sue risposte; b) la costruzione della base empirica, intesa come la definizione della 
base di informazioni su cui si fonda la ricerca, ossia, più precisamente, la delimitazione del 
campo della   ricerca e delle sue fonti; c) l’organizzazione dei dati, fase in cui le informazioni 
che fungono da base empirica vengono trasformate in dati e inserite in strutture complesse. I dati 
rappresentano dunque le “informazioni interpretate” e il loro processo trasformativi può avvenire 
secondo modalità più o meno sistematiche; d) l’analisi dei dati, consistente nell’insieme di 
procedure, più o meno formali, mediante le quali i dati vengono esaminati al fine di stabilire 
asserzioni e nessi fra le asserzioni, ossia le fondamenta del discorso conclusivo; e) l’esposizione 
dei risultati, che costituisce l’ultima fase della ricerca empirica e si prefigge di rendere il più 
trasparente possibile l’intero itinerario della ricerca, di comunicare i risultati più significativi 
ottenuti mediante l’analisi dei dati e di delineare un raccordo con la letteratura precedente, per 
suggerire eventuali linee di ricerca innovative (Corbetta, 1999)
 
. Tali fasi, pur non risultando 
sempre organizzate con un ordine consecutivo e venendo spesso concettualizzate in maniera 
differente, accomunano qualsiasi tipo di ricerca empirica, di stampo sia prettamente qualitativo 
che quantitativo (Ricolfi, 1999).  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di equilibrio tra vita professionale e vita familiare, con un’attenzione particolare ai 
fattori condizionanti la presenza delle donne nel mercato del lavoro. Per “fattori 
condizionanti” si intende quell’insieme di elementi presenti nel contesto che 
condizionano la decisione personale di dedicare energie, tempo e impegno 
all’attività professionale, superando così la tradizionale e rigida dicotomia tra 
pubblico e privato, e garantendo al contempo un’equilibrata armonizzazione tra 
vita e lavoro
59
. Alla base di queste osservazioni si trova la convinzione che il 
rapporto delle donne con il mercato del lavoro possa essere interpretato come un 
fenomeno sociologico complesso, su cui si ripercuotono una molteplicità di aspetti 
di natura istituzionale, sociale e culturale, tra loro strettamente interconnessi
60
.  
Proprio su questa molteplicità di fattori si concentrerà la nostra attenzione, con 
l’intento di decostruire quelle pratiche discorsive e quegli stereotipi di genere, 
ancora oggi vigenti e diffusi nei vari ambiti della vita collettiva e sociale, tra i 
quali indubbiamente rientrano gli stessi contesti organizzativi del lavoro. Si tratta 
di pratiche discorsive che, veicolate e cristallizzate nelle politiche pubbliche e 
istituzionali e nelle prassi quotidiane, incidono sulla costruzione sociale della 
realtà, dando vita ad un processo di reciproco condizionamento che concorre alla 
riproduzione della scissione dell’immagine femminile fra le due sfere, operata 
attraverso la definizione dei ruoli
61
. 
                                                        
59  La felice metafora della doppia presenza creata da Laura Balbo (1978) per enfatizzare il 
complesso e simultaneo rapporto che l’universo femminile intrattiene con mondi vitali distinti e 
in passato considerati contrapposti, come la famiglia e il lavoro, la sfera riproduttiva e la sfera 
produttiva, oggi rischia di divenire un modello normativo che contribuisce a riproporre il duplice 
ruolo della donna, scissa fra vita professionale e vita familiare. 
60 Infatti, la stessa definizione delle strategie di conciliazione tra vita e lavoro da parte dei singoli 
individui richiama scelte fondate su opinioni, costrutti, assunti ideologici personali concernenti il 
valore della maternità, il significato attribuito all’esperienza lavorativa, l’interpretazione dei ruoli 
familiari e la condivisione dei compiti di cura.  
61
 In quest’ottica, il focus della nostra analisi si orienterà sulla relazione fra esigenze e bisogni di 
conciliazione delle lavoratrici, ancora oggi considerate le principali depositarie delle 
responsabilità riproduttive (di cura ed assistenza), e stili/pratiche concrete di armonizzazione, 
nell’ipotesi che dietro ad essa ed alle stesse decisioni concernenti il profilo occupazionale si celi 
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La necessità di un’armonizzazione fra i due mondi diviene allora centrale, tanto da 
essere sempre più spesso oggetto di analisi e dibattito nel contesto sociale e 
politico, a livello sia nazionale che internazionale, con il rischio però che il ruolo 
femminile giocato all’interno del nucleo familiare veda rinvigorire il suo carattere 
vincolante rispetto ad un’effettiva integrazione nel mercato del lavoro62. Ed è 
proprio questa una delle principali motivazioni che ci ha spinto a concentrare la 
nostra attenzione sull’universo femminile, perché nonostante il tema 
dell’armonizzazione tra vita professionale e vita personale, secondo le normative, 
debba assumere una natura neutra, ossia risultare indifferentemente rivolto alla 
popolazione lavorativa femminile e maschile, in realtà permane una forte 
connotazione di genere nelle pratiche di armonizzazione adottate nei diversi 
contesti occupazionali.  
Tra gli obiettivi di ricerca appare dunque prioritario quello di cogliere la 
percezione dei bisogni e delle esigenze delle lavoratrici. Il tutto a partire dalla 
constatazione del ruolo di condizionamento giocato dalle pratiche discorsive, dalle 
convenzioni e dagli habitus sulle azioni individuali, nonché sulle politiche sociali 
e istituzionali, le quali, a loro volta, si trovano a retro-agire sugli stessi 
comportamenti umani in un processo circolare. Sono cioè gli stessi discorsi 
pubblici e istituzionali, mediante il loro linguaggio, a concorrere alla creazione di 
categorie sociali, attribuendovi al contempo valore o disvalore, e ad influenzare le 
pratiche quotidiane delle persone, vincolandone i comportamenti tollerati
63
. 
                                                                                                                                                                     
l’influenza dell’intero impianto discorsivo pubblico e politico, che trova espressione nelle 
caratteristiche del nostro modello welfaristico di stampo familista. 
 
62 La situazione è resa ancor più paradossale dalla dilatazione della richiesta di lavoro sul mercato 
e del tempo da dedicare alla cura e alle attenzioni per la famiglia, a fronte di una persistente 
asimmetrica distribuzione delle responsabilità ed impegni familiari e di una, ancora oggi, 
inadeguata condivisione delle attività di cura. 
 
63  Esiste “un nesso imprescindibile tra ciò che accade a livello oggettivo delle istituzioni, 
esternalizzato in strutture, luoghi, dispositivi, norme, sistemi di azione istituiti, e ciò che accade al 
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Sino a quando prevarrà una lettura riduttiva e “patriarcale” della società, che la 
associa unicamente alla ricerca di soluzioni particolari in risposta alle esigenze 
personali del soggetto femminile, conseguenti a specifici momenti e cicli della 
biografia di vita, essa rimarrà relegata alle donne contribuendo alla rigida 
ripartizione dei ruoli e delle responsabilità.  
Sulla base di quanto appena affermato e delle considerazioni esposte più 
approfonditamente nella parte di inquadramento teorico, è risultata inoltre oggetto 
di analisi la complessa e spesso delicata relazione che intercorre tra le immagini ed 
i modelli di conciliazione agiti o applicati nell’organizzazione lavorativa (e sociale 
più ampia) e quelli ritenuti accettabili o, meglio ancora, desiderati dagli stessi 
attori che vivono il problema della ricomposizione fra mondi vitali difformi, 
                                                                                                                                                                     
livello soggettivo delle culture degli attori, dei frames, dei discorsi e delle pratiche con cui essi 
costruiscono i significati” (de Leonardis, 2001), che nel nostro specifico caso contribuisce alla 
riproduzione del duplice ruolo femminile e della presunta scissione della sua immagine fra le due 
sfere, pubblica e privata. Una riproduzione che ipotizziamo trovi sostegno e conferma da parte 
delle stesse donne che, se da un lato aderiscono al criterio universale di azione che identifica 
l’attività produttiva svolta per il mercato quale fonte primaria di definizione di una identità 
autonoma ed indipendente, dall’altro lato continuano ad adempiere al ruolo prioritario che si 
vedono attribuire nella sfera riproduttiva, della cura e dell’assistenza. In quest’ottica, il modello 
idealizzato di attore economico di genere maschile, prevalente nel nostro paese, rischia di 
concorrere ad una limitazione degli esiti delle misure di conciliazione - fra l’altro spesso 
circoscritte anche dal punto di vista temporale - ed alla riproposizione della tradizionale divisione 
di genere del lavoro, che colloca il genere femminile sul mercato in una posizione di debolezza, 
marginalizzazione, se non di vera e propria segregazione. 
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egualmente esigenti in termini di tempo, impegno, energie e risorse
64
. 
In particolare si intende valutare e verificare “sul campo” l’effettiva rispondenza e 
il livello di congruità fra le rappresentazioni, le idee ed i significati attribuiti dalle 
lavoratrici e quelli attribuiti dalle organizzazioni lavorative (con particolare 
attenzione alle motivazioni teoriche che hanno spinto le organizzazioni a portare 
avanti simili progetti). Esiste una corrispondenza tra le motivazioni addotte, gli 
obiettivi dichiarati e gli effetti concreti dell’introduzione delle misure di work-life 
balance? Esiste una coerenza tra questi aspetti, anche a costo di dovere ridefinire 
modelli e prassi consolidate nell’ottica della promozione di una “cittadinanza di 
genere” all’interno delle organizzazioni lavorative, oppure tali interventi si 
risolvono semplicemente in eventi di natura episodica? 
D’altronde, come abbiamo messo in evidenza nelle pagine precedenti, l’esistenza 
formale di una strategia non è sufficiente a garantire il suo effettivo utilizzo: sulla 
decisione personale di fruire di particolari misure conciliative incidono una 
molteplicità di fattori, individuali e non. Fra questi ultimi indubbiamente rientrano 
il più vasto contesto sociale lavorativo, la cultura organizzativa in esso presente, il 
modello di genere che viene in essa riprodotto. Il rischio è dunque che, al di là 
della formale introduzione di misure orientate verso una migliore armonizzazione 
del lavoro remunerato con quello familiare, il contesto organizzativo continui, 
attraverso le interazioni sociali e le pratiche quotidiane (ossia i rapporti tra i 
                                                        
64  A tal proposito, diversi quesiti sorgono spontanei e meritano una risposta: quali sono le 
conseguenze dei discorsi pubblici e sociali di genere su donne e uomini e quali sulle strategie da 
essi adottate come modello di conciliazione accettabile? Cosa le persone intendono per 
conciliazione (ossia conciliazione fra quali tempi)? In quali forme e modalità si esplica tale 
conciliazione? Come la storia della carriera professionale si intreccia con le scelte e le 
responsabilità familiari/personali? Ed ancora: quanto il modello di conciliazione prevalente nelle 
realtà aziendali contribuisce alla riproduzione di tradizionali ruoli sociali? Quanto la stessa 
conciliazione continua ad essere pensata sempre ed esclusivamente al femminile? Quanto le 
pratiche organizzative di conciliazione risultano a favore delle donne lavoratrici? Quanto invece 
delle stesse imprese? Questi sono alcuni degli interrogativi a cui si è cercato di dare risposta nel 
corso della ricerca empirica. 
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lavoratori, i rapporti tra i differenti livelli gerarchici, i processi decisionali, 
l’affidamento di compiti, la suddivisione delle attività interne, la negoziazione sui 
tempi e sui ritmi, etc.), a riaffermare la centralità di un ordine simbolico di genere 
fondato sull’ “archetipo della separatezza tra ciò che è maschile e ciò che è 
femminile e [sulla] subordinazione simbolica del secondo rispetto al primo” 
(Gherardi, 1998, pag. 169). Al contrario, l’istituzionalizzazione di una nuova 
regolamentazione dei rapporti tra lavoro remunerato e lavoro familiare presume un 
processo di cambiamento culturale, che constatiamo spesso ancora lontano dal 
concreto raggiungimento, non esaurendosi nella semplice formalizzazione di 
dispositivi normativi. 
 
3.2 Disegno della ricerca e scelte metodologiche 
Alla luce degli obiettivi conoscitivi dell’indagine empirica appena esposti, ci 
soffermiamo ora sul percorso seguito nella definizione e realizzazione della ricerca 
empirica e sulla metodologia e sugli strumenti privilegiati. La ricerca empirica è 
stata impostata in due principali fasi, a loro volta poi articolate in più sottofasi o 
livelli (Marradi, 2007). La prima fase di attività è stata dedicata all’analisi di 
sfondo e si è concentrata sull’esame delle politiche a sostegno della partecipazione 
femminile al mercato del lavoro e della conciliazione fra vita professionale e vita 
familiare, con particolare riferimento al quadro europeo, all’interno del quale 
abbiamo concentrato la nostra analisi. Una scelta, questa, dettata dalle peculiarità 
dell’Unione Europea che, in seguito alle indicazioni definite a Lisbona (nel 2000 e 
ri-aggiornate successivamente nel 2005), - che presumevano il raggiungimento di 
una media occupazionale generale nell’Unione Europea (UE) pari al 70 % ed 
almeno del 60 % per le donne entro il 2010 -, risulta essersi allineato ai suddetti 
standards. Nonostante il positivo tasso di partecipazione al mercato del lavoro, 
anche in diversi paesi europei le donne si trovano in condizioni di disagio, in virtù 
delle permanenti criticità direttamente e indirettamente collegate alla 
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“discriminazione di genere”, tra cui ricordiamo la scarsa redistribuzione del lavoro 
familiare e di cura e la conseguente limitata condivisione di tali responsabilità. 
Oltre all’analisi della documentazione concernente le caratteristiche salienti del 
mercato del lavoro europeo, con particolare riferimento alla scomposizione di 
genere, e delle politiche locali, si è provveduto, in questa prima fase, alla 
realizzazione di una serie di interviste semi-strutturate (si veda l’allegato 2 in 
appendice metodologica) con testimoni qualificati, attori istituzionali operanti sul 
territorio europeo ed esperti delle tematiche in oggetto (direttori risorse umane di 
varie imprese, referenti nazionali e internazionali per l’area delle pari 
opportunità/formazione e dei i servizi, associazioni datoriali e sindacali), con 
l’intento di delineare, mediante il loro “potenziale informativo”, una fotografia 
generale della situazione che contraddistingue il territorio europeo. Le interviste, 
le cui risultanze confluiranno nell’analisi del contesto territoriale, hanno avuto 
come obiettivo principale quello di indagare in modo attento e dettagliato i pareri e 
le opinioni degli interlocutori, cogliendo i fattori esplicativi - opportunità e vincoli, 
contraddizioni e problemi emergenti - della partecipazione delle donne al mondo 
del lavoro con una particolare attenzione alle interrelazioni fra il mercato e le 
peculiarità del modello di welfare europeo, del complessivo sistema dei servizi 
(servizi di cura per la prima infanzia, servizi di assistenza nei confronti degli 
anziani...), delle politiche pubbliche e sociali locali. Inoltre, tali colloqui ci hanno 
permesso di selezionare alcune realtà organizzative all’interno delle quali 
concentrare la successiva fase di ricerca. Realtà organizzative che, come 
preciseremo con maggior dettaglio nel prossimo capitolo, sono state individuate 
sulla base dell’attenzione e dell’impegno profusi in merito alle tematiche di genere 
e al problema, oggi sempre più sentito, della armonizzazione tra responsabilità 
familiari e lavorative. Più precisamente, gli ambiti problematici tematizzati nel 
corso dell’intervista sono stati i seguenti: 
-le caratteristiche della partecipazione femminile al mercato del lavoro 
europeo;  
 69 
-la valutazione del ruolo delle norme e delle politiche internazionali, 
relative al tema della conciliazione e dell’integrazione femminile nella sfera 
produttiva;  
   -l’intreccio tra le politiche del lavoro e le politiche sociali;  
   -eventuali suggerimenti in merito a strategie adottabili per facilitare 
la conciliazione (relative all’ambito lavorativo, al mondo dei servizi e delle 
istituzioni).  
La seconda fase di attività si è indirizzata alla realizzazione di un approfondimento 
empirico all’interno delle quattro organizzazioni lavorative precedentemente 
selezionate
65
. Si tratta sostanzialmente di realtà organizzative, di dimensioni 
volutamente differenti (medio-grandi e grandi), contraddistinte da un’elevata 
presenza femminile e dall’adozione di buone pratiche per favorire una più 
equilibrata conciliazione fra vita lavorativa e vita privata/familiare e che possono 
pertanto essere considerate come esperienze avanzate ed emblematiche in questo 
ambito.  
Più precisamente, l’analisi è stata realizzata seguendo una metodologia composita, 
che assembla strumenti di natura quantitativa e qualitativa, quali il questionario e 
l’intervista in profondità, che saranno analizzati più nel dettaglio nel paragrafo 
successivo. Lo strumento quantitativo ci ha consentito di raccogliere alcune 
informazioni preliminari in merito al tema della conciliazione ed alle strategie 
personali adottate per farvi fronte, così come alle misure e pratiche aziendali 
avviate in quest’ottica. Il colloquio in profondità è invece stato utilizzato per poter 
approfondire e interpretare specifiche situazioni e quindi per poter comprendere 
sempre in termini ideal-tipici il percorso delle singole lavoratrici, le loro 
                                                        
65 Come anticipato, le realtà organizzative sono state individuate sulla base delle indicazioni 
fornite dai testimoni significativi durante i colloqui precedentemente effettuati, alle quali abbiamo 
unito una specifica analisi delle documentazioni concernenti l’adozione di politiche e misure di 
work-life balance. 
 
 70 
motivazioni, prospettive e valori
66
.  
 
3.2a Gli strumenti impiegati: il questionario e l’intervista in profondità 
Il questionario, strumento di rilevazione precodificato, è stato somministrato 
all’interno delle quattro diverse realtà organizzative considerate, con l’intento di 
raggiungere un consistente numero di soggetti. La distribuzione dei questionari per 
l’autocompilazione è stata effettuata in collaborazione con le organizzazioni in 
oggetto. Il questionario è costituito da 40 quesiti (si veda l’allegato 1 in appendice 
metodologica) (compresi quelli relativi ai dati socio-anagrafici), di cui solo 4 sono 
stati appositamente lasciati aperti, in modo da consentire al soggetto di esprimersi 
liberamente senza alcun vincolo. Si tratta più precisamente di interrogativi 
concernenti l’indicazione del principale ostacolo incontrato nella conciliazione tra 
tempi di vita e di lavoro, dei cambiamenti che il soggetto apporterebbe alla propria 
condizione di vita attuale, la precisazione delle modalità con cui ha trovato 
risoluzione l’eventuale incompatibilità fra l’orario di lavoro e quello dei servizi e 
delle modalità in cui viene trascorso il proprio tempo libero. Tale strumento ci ha 
permesso di raccogliere in modo sistematico informazioni sul nostro campione di 
indagine e di misurarne opinioni e atteggiamenti nei confronti di specifici oggetti e 
tematiche. Nel nostro caso, nei confronti del tema della conciliazione e del 
rapporto fra vita privata e vita lavorativa. Più in specifico, la batteria di domande, 
concernenti aspetti sia oggettivi che soggettivi, è stata strutturata in quattro distinte 
sezioni: 
   -nella prima si è inteso identificare i dati descrittivi (socio-
anagrafiche) del campione (quali: età, genere, titolo di studio, stato civile, 
                                                        
66 Preliminarmente è stata compiuta un’analisi documentale utile a definire i singoli contesti: 
sono stati raccolti e esaminati informazioni e dati aziendali (concernenti ad esempio gli aspetti 
economici, le risorse umane, le attività formative svolte, le misure e/o politiche di conciliazione 
avviate, ecc.), nonché effettuate interviste semi-strutturate con alcuni referenti aziendali. 
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tipologia familiare), nonché la struttura e la composizione del nucleo 
familiare. Fattori informativi che si ritiene possano fungere da 
condizionamenti degli stili di vita e di conciliazione, così come da base per 
la costruzione di giudizi, aspettative ed atteggiamenti;  
   -nella seconda si è cercato di delineare i profili lavorativi del nostro 
campione, indagando le motivazioni che hanno spinto all’ingresso nel 
mondo del lavoro e dunque il significato attribuito all’attività svolta sul 
mercato, il percorso professionale e le attuali condizioni occupazionali 
(ossia, tipologia contrattuale, condizione professionale, formazione sul 
lavoro, anzianità di lavoro, ecc.);  
   -nella terza si entra maggiormente nel merito del problema della 
conciliazione fra vita professionale e vita familiare, per comprendere 
eventuali difficoltà e debolezze, cogliere suggerimenti ed aspettative, 
individuare la scansione dei tempi di vita e la ripartizione delle 
responsabilità;  
   -nella quarta si è richiesto ai lavoratori coinvolti nell’indagine di 
esprime il proprio grado di accordo e disaccordo (da un valore minimo pari 
ad 1 ad un valore massimo pari a 5) relativamente ad alcune affermazioni 
concernenti la conciliazione e la posizione di uomini e donne all’interno 
dell’organizzazione di lavoro, con l’intento di sondare il rapporto esistente 
fra carriera professionale e dimensione familiare.  
Viste le finalità conoscitive dell’indagine, al questionario è stato affiancato 
(secondo un approccio composito o multimetodo
67
) uno strumento di natura 
                                                        
67 Ricordiamo che l’opzione per una metodologia composita deriva dalla constatazione che un 
approccio unico non sia in grado di fornire indizi atti a garantire una interpretazione esaustiva 
della complessità del sociale, specialmente si intende indagare la sfera intima e la percezione 
soggettiva dei singoli individui. 
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prettamente qualitativa, quale è l’intervista face to face 68 , la quale risente 
dell’impostazione teorica e si adatta alle esigenze di ipotesi di lavoro assunte nella 
ricerca, venendo a configurarsi come una soluzione tecnica che si relaziona allo 
specifico oggetto di studio (anziché un semplice insieme di domande collegate in 
ordine logico)
69
. 
E’ partendo da tali presupposti e delle specifiche finalità della nostra indagine che 
la scelta si è orientata sullo strumento dell’intervista in profondità. Una tipologia 
di colloquio che consente di sondare in maniera più approfondita, da un lato, le 
singole soggettività e, dall’altro lato, il peso che possono avere anche le relazioni 
aziendali nel determinare la percezione delle differenze di genere, incluse quelle 
concernenti il tema della conciliazione
70
.  
La scelta di un simile strumento ha permesso, al contempo, di usufruire di quei 
vantaggi che derivano da una situazione di relazione interpersonale, quali a titolo 
                                                        
68 L’intervista rappresenta uno strumento molto diffuso nella storia della ricerca sociale, seppure 
la sua struttura e le sue modalità di utilizzo varino considerevolmente in base ad una serie di 
fattori, quali la natura dell’indagine all’interno della quale il colloquio viene elaborato, i contenuti 
indagati, le diverse fasi che suddividono il lavoro, la composizione dell’equipe di ricercatori, ecc. 
 
69  Un’ ulteriore precisazione sembra in questa sede doverosa: esistono diverse tipologie di 
interviste, variamente strutturate e variamente orientate verso l’intervistato (Guala, 2000). Da una 
sua versione pre-impostata, in cui predomina l’interesse per l’acquisizione di informazioni più 
facilmente quantificabili, ad un’opzione decisamente meno strutturata tendente a recuperare la 
totalità dell’esperienza soggettiva, in modo tale da esaltare il “mondo vitale” degli interlocutori. 
 
70 La predilezione di un simile strumento si lega dunque alla sua capacità di esplorare il mondo 
dei significati altrui senza essere troppo intrusivo, offrendo al ricercatore l'opportunità di svelare 
ed evidenziare nuovi nessi e nuove catene causali o, recuperando le affermazioni di Blumer 
(1969), di far brillare la luce della scoperta. E’ proprio grazie alla sua scarsa direttività che questa 
tecnica si presta a far emergere le pratiche concrete ed i significati ad esse attribuiti dagli attori 
sociali, nonché i processi di costruzione sociale della realtà, i significati socialmente definiti e dati 
per scontati (Dal Lago, De Biasi, 2002). Si tratta pertanto di una prospettiva conoscitiva che pone 
il soggetto, con le sue rappresentazioni e i suoi vissuti personali, al centro della riflessione, in 
qualità di motore e referente privilegiato del sociale. Essendo l’individuo concepito come 
soggetto autonomo d’azione, un valore importante viene assegnato alla sua esperienza personale 
ed alla sua vita quotidiana, intesa come spazio all’interno del quale l’attore costruisce il senso del 
proprio agire e ne sperimenta limiti ed opportunità (Melucci, 1998). 
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esemplificativo la flessibilità, conseguente alla possibilità di sollecitare risposte 
più precise e di ridefinire la domanda in caso di fraintendimento da parte 
dell’intervistato, nonché la possibilità di studiare il comportamento non verbale 
degli interlocutori, dal quale estrapolare ulteriori dati ed informazioni da 
affiancare al fluire delle parole. Il tutto nella consapevolezza che l'intervista non si 
esaurisce nei suoi contenuti ma trova completezza nella relazione che viene ad 
instaurarsi tra narratore, ascoltatore e lettore. La buona e corretta impostazione 
della situazione dialogica implica cioè il superamento di una semplice situazione 
osservato-osservatore in vista di un rapporto attivo, problematico ed 
interdipendente tra il soggetto che narra ed il soggetto che risponde ad esso 
mediante l’ascolto. 
Lasciando all’intervistato la massima libertà nell’articolazione delle sue risposte, 
l’intervista in profondità ci ha consentito di cogliere la dimensione della 
soggettività, del vissuto quotidiano e dell’intenzionalità degli interlocutori 
coinvolti. Tre risultano le principali aree tematiche attorno alle quali è stato 
sviluppato il colloquio: 
 
   -l’esperienza formativa e lavorativa, ripercorrendo l’iter 
professionale e facendo particolare riferimento alla attuale condizione 
occupazionale dell’intervistato (tipologia contrattuale, organizzazione 
temporale, stabilità, rapporti interpersonali, clima di lavoro ecc.);  
   -il vissuto quotidiano, le problematiche e le pratiche di conciliazione 
tra tempi di vita e di lavoro, mediante un’analisi della struttura familiare, 
delle risorse sociali attivate o attivabili (rete parentale o servizi pubblici) e 
delle strategie definite per promuovere un equilibrio tra diversi ambiti 
simbolici, così come degli impedimenti, delle esigenze e degli eventuali 
suggerimenti per garantirne una più agevole e soddisfacente gestione;  
   -le rappresentazioni sociali ed il significato attribuito al lavoro, alla 
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maternità, i rapporti di genere, la conciliazione. Si ritiene opportuno in 
questa sede precisare come le interviste siano state sottoposte ad un gruppo 
di dipendenti, non definibile per sua natura come campione statistico, bensì 
come insieme di riferimento empirico (Cipolla, 1988)
71
. Più precisamente, 
per l’individuazione delle lavoratrici da intervistare si sono tenuti in 
considerazione diversi tipi di criteri: 
   -persone in una fase di elevato carico di lavoro familiare (in virtù 
della presenza di figli piccoli e/o di parenti bisognosi di assistenza e/o di 
una condizione familiare particolare, quale separazione, vedovanza...);  
   -persone che hanno utilizzato congedi parentali o programmi 
derivanti da politiche pubbliche per favorire al conciliazione fra 
responsabilità professionali e familiari;  
   -persone che hanno usufruito o tuttora usufruiscono di misure e 
politiche aziendali di work-life balance. 
Nella maggior parte dei casi, il primo contatto con le intervistate è avvenuto 
telefonicamente; successivamente ci siamo recati direttamente nelle sedi di lavoro 
per realizzare i colloqui, avendo così modo di osservare direttamente il luogo in 
cui si svolge la loro attività professionale. Nel dettaglio, la somministrazione è 
avvenuta tra maggio e novembre 2013, e ha coinvolto complessivamente 48 
intervistati, di cui 40 lavoratrici e 8 responsabili e/o referenti delle realtà 
organizzative considerate. Questi ultimi colloqui, in particolare, sono stati condotti 
per comprendere le motivazioni e gli obiettivi dichiarati nell’adozione di politiche 
di work-life balance, così come l’immagine e il significato da essi attribuito alla 
conciliazione. 
                                                        
71 Nel dettaglio, l’autore definisce l’insieme di riferimento empirico come “somme o sistemi o 
complessi o unità di fatti o relazioni sociali che non aspirano ad essere rappresentativi, ad andare 
oltre se stessi.  
 75 
3.2b Dati qualitativi: le caratteristiche strutturali del campione  
Il questionario è stato somministrato in quattro diverse organizzazioni 
internazionali del territorio europeo (che verranno descritte in maniera più 
approfondita nelle pagine a seguire), identificabili sinteticamente in: una 
multinazionale di servizi per le imprese; un’organizzazione operante nel settore 
della proprietà intellettuale; un’agenzia specializzata delle Nazioni Unite; ua 
multinazionale afferente al settore alimentare:  
 
 
Complessivamente il campione è costituito da 149 soggetti che entrano in un 
disegno strategico di ricerca secondo altri percorsi (esemplificativo, informativo, 
indeterminato)” (Cipolla, 1988, pag. 193)72.  
   -  il 6,7% (corrispondenti a 10 soggetti) appartiene 
all’organizzazione di servizi per le imprese;  
   -  il 17,4% (26 soggetti) fa parte dell’azienda operante nel settore 
della proprieta’ intellettuale;  
   -  il 32,2% (48 soggetti) opera presso l’agenzia specializzata delle 
Nazioni Unite;  
                                                        
72  Per le caratteristiche socio-anagrafiche del campione si vedano le tabelle dalla 1 alla 13 
contenute nell’allegato 4 dell’appendice metodologica. 
A 
Multinazionale 
di servizi per le 
imprese  
B 
Organizzazione 
operante nel 
settore della 
proprietà 
intellettuale 
D 
Multinazionale 
afferente al 
settore 
alimentare 
 
C 
Agenzia 
specializzata 
delle Nazioni 
Unite 
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   -  il 43,6% (65 soggetti) lavora nell’organizzazione efferente al 
settore alimentare
73
.  
In merito alle caratteristiche sociali del campione, evidenziamo innanzitutto un 
forte sbilanciamento al “femminile”: solo il 2,7% dei rispondenti è infatti di 
genere maschile, contro un 97,3% di donne. Uno sbilanciamento in gran parte 
riconducibile alla preponderanza della forza lavoro femminile all’interno delle 
organizzazioni da noi considerate. Le classi di età maggiormente rappresentate 
sono quelle comprese fra i 40-49 anni e 30-39 anni, che raggiungono 
rispettivamente percentuali pari al 34,9% e 26,8%, fasce in cui è presumibile una 
sensibilità più spiccata di fronte al tema della armonizzazione fra vita e lavoro. 
Seguono la classe over cinquanta, con il 17,4%, e quella compresa fra i 25 ed i 29 
anni, con il 16,1%. Mentre solo 7 soggetti interpellati hanno un’età inferiore ai 25 
anni. Il luogo di nascita è indicato dal 64,4% dei rispondenti all’interno del 
territorio europeo, mentre il 35,6% proviene da altri continenti. L’analisi dello 
stato civile palesa all’interno del nostro campione una predominanza di soggetti 
coniugati (più precisamente il 58,4%), rispetto ai single (il 23,5%). Risultano 
decisamente inferiori le altre categorizzazioni: il 10,1% è separato/a, il 6% è 
convivente ed infine il 2% è vedovo/a. Coerentemente con questa distribuzione, la 
composizione del nucleo familiare assume in prevalenza la forma nucleare con 
figli (il 57,7%). Il 27,5% si inserisce nella tipologia di famiglia nucleare, dato che, 
unito alla limitata presenza di nuclei unipersonali (solo l’8,7%), sottolinea la 
tendenza a vivere nella casa paterna in assenza di vincoli coniugali. I restanti 
soggetti precisano, ad eccezione di 2 che indicano la categoria altro, 
l’appartenenza a nuclei familiari con anziani (8 di cui in 2 casi con anziani a 
carico) o polinucleari (1 unico caso). 
                                                        
73 Seppure il campione sia numericamente ridotto, riteniamo possa considerarsi sufficiente per 
trarre alcune indicazioni e considerazioni in merito ai costrutti oggetto di indagine (arricchiti ed 
approfonditi mediante le testimonianze raccolte con i colloqui face to face) e cogliere eventuali 
differenze/affinità fra i contesti organizzativi presi in esame. 
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Rilevante ai fini della nostra indagine è la presenza/assenza della prole e, in caso 
di presenza, la sua numerosità, avendo ripercussioni in termini di impegni di cura. 
Complessivamente sono 57 i soggetti coinvolti a non annoverare progenie, 
riconducibili prevalentemente alle categorie di single e conviventi. Mentre per 
quanto concerne i 92 casi rimanenti, ricostruiamo la dimensione numerica della 
progenie: nel dettaglio, 36 soggetti dichiarano di avere un solo figlio, 47 di averne 
due e 9 di averne tre. Si evidenzia pertanto che questa compagine risulta 
mediamente caratterizzata da 1,7 figli pro capite (mentre considerando l’intero 
campione il valore medio si attesta su 1 figlio pro capite). Di questo sottocampione 
(totalmente di genere femminile), il 43,5% ha un’età compresa nella fascia fra i 40 
ed i 49 anni, seguito dalle classi immediatamente precedente e successiva, che 
raccolgono rispettivamente il 26,1% ed il 22,8%. Mentre un unico soggetto ha 
un’età inferiore ai 25 anni e sei compresa fra 25 e 29 anni. Una percentuale pari 
all’82,6% del sottocampione è legata da vincoli coniugali, contro un 11,9% di 
separate, un 3,3% di conviventi ed un 2,2% di vedove. La composizione per età 
anagrafica dei figli presenta una accentuata variabilità, collocandosi in un range 
che annovera neonati di appena un anno di età e figli adulti ultra 30enni. 
Il campione coinvolto è caratterizzato da un livello di scolarizzazione 
complessivamente medio-alto: il 58,4% risulta in possesso di un titolo di studio 
superiore al diploma di scuola superiore. Passando alla dimensione lavorativa, nel 
nostro campione si possono individuare due gruppi prevalenti di profili 
professionali: il 78,5% è assunto con qualifica di “assistente o segretario/a” ed il 
12,8% afferisce alla categoria di professionisti/e specializzati/e. Infine una quota 
pari all’8,7% si concentra nella categoria “altro”. Un’ ulteriore precisazione 
riguarda l’anzianità lavorativa che per più di due intervistati su sei (pari al 36,9%) 
è superiore ai 5 anni. Classe seguita a breve distanza da quella immediatamente 
precedente (ossia da 2 a 5 anni) che raggiunge il 33,6%. Percentuali decisamente 
inferiori di lavoratori sono assunti da un periodo compreso fra 1 e 2 anni (pari 
all’11,4%), da meno di 6 mesi (pari al 9,4%) e da un lasso temporale compreso fra 
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i 6 mesi e l’anno (pari al 6,7%). Non sono mancati soggetti (3 in totale) che non 
hanno precisato l’anzianità di lavoro. 
Il rapporto contrattuale attuale più diffuso è a lungo termine, infatti l’88,6% dei 
soggetti coinvolti può vantare una occupazione stabile e duratura. In termini 
temporali questa percentuale complessiva viene suddivisa in un 51,0% di soggetti 
assunti a tempo pieno ed un 36,1% impiegati a tempo parziale. Risultano invece 
significativamente inferiori le quote degli occupati a tempo determinato (pari al 
7,4% di cui il 5,4% a tempo pieno ed il 2,0% a tempo parziale), con contratto di 
collaborazione o di apprendistato (che raggiungono entrambi l’1,3%), con 
rapporto di formazione-lavoro (lo 0,7%). Un solo soggetto ha indicato quale 
tipologia contrattuale la categoria “altro”. 
 
3.3 L'organizzazione e l’analisi dei materiali raccolti 
L’elaborazione dei dati è stata realizzata con diversi strumenti in coerenza con le 
tecniche di raccolta dei dati utilizzate. Per quanto concerne il questionario, i dati 
sono stati caricati mediante il noto pacchetto informatico SPSS (Statistical 
Package for Social Sciences). Successivamente a questa fase di codifica e 
caricamento si è dunque proceduto alla realizzazione di analisi statistiche di tipo 
descrittivo, quali la distribuzione di frequenza relativa alle opinioni espresse dal 
campione, nonché la definizione di alcuni possibili incroci
74
. 
                                                        
74 In merito alle interviste in profondità realizzate con le lavoratrici delle diverse realtà aziendali, 
la registrazione elettronica ha permesso la susseguente integrale trascrizione e trasposizione su 
files informatici. Si è quindi provveduto ad un’ analisi del contenuto di tipo tematico ed 
interpretazionale (Gianturco, 2005), intendendo con questi appellativi indicare il nostro principale 
intento di descrivere e commentare (interpretare appunto) il materiale raccolto alla luce delle 
premesse conoscitive precedentemente esposte (senza per altro procedere ad un esame del 
discorso di natura strutturale) attraverso il recupero nelle interviste effettuate di passaggi 
concernenti micro e macro temi emersi sia in sede teorica che empirica. Si ritiene opportuno 
precisare come alla base dell’indagine intrapresa sia rinvenibile un orientamento riconducibile 
alla nota Grounded theory (anche definita teoria a base dati), che presuppone la possibilità di far 
emergere una teoria dall’analisi empirica della realtà studiata mediante la pratica dell’induzione. 
Ossia cogliendo “sia il senso soggettivo dal punto di vista delle persone”, quali attori sociali, che 
“l’orientamento assunto per via dell’atteggiamento di altre persone”, nella convinzione che non 
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Nel dettaglio, l’organizzazione delle informazioni e l’analisi del contenuto sono 
state effettuate mediante l’ausilio del programma informatico Atlas.ti, nato con 
l’obiettivo di supportare il ricercatore durante la codifica dei dati raccolti 
“qualitativamente” sul campo e renderne più agevole l’interpretazione. 
Indubbiamente le potenzialità offerte da questi programmi sono suggestive: nel 
nostro specifico caso l’assistenza di Atlas.ti è stata indispensabile per organizzare 
le informazioni in modo pratico e funzionale alla loro interpretazione. Questo 
programma informatico permette infatti partendo dai dati raccolti e dalla loro 
costante comparazione, di pervenire innanzitutto alla definizione di concetti e di 
categorie concettuali con le loro proprietà (quali aspetti o elementi della 
categoria). A seguito dell’analisi dei dati si è dunque provveduto al loro 
commento, ultima fase della ricerca empirica, momento in cui si procede alla 
lettura globale e complessiva dei materiali di diversa natura (quantitativi e 
qualitativi) raccolti, che verrà esposta in maniera congiunta nei capitoli a seguire. 
 
3.4 Il contesto di ricerca: il territorio europeo e le quattro realtà aziendali 
considerate 
 “La conciliazione rimane un problema femminile, purtroppo questo è un errore, 
perché si associa la conciliazione alla donna, ma la conciliazione non è un 
problema delle donne, è un problema della famiglia, è un problema della società 
intera perché comunque la rappresentanza femminile nelle istituzioni e nel mondo 
del lavoro è un segno di civiltà ed è un segnale di una società sviluppata” 
(Intervista no. 3  Organizzazione A).   
Il territorio europeo rappresenta un interessante contesto entro cui trarre 
considerazioni in merito alla relazione intrattenuta dalla popolazione femminile 
                                                                                                                                                                     
esista un “presupposto della realtà sociale oggettiva e al di fuori delle interazioni con chi conduce 
la ricerca” (Strati, 1999, pag. 129-130).  
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con il mercato del lavoro ed all’equilibrio fra questa e le responsabilità familiari. 
Tale contesto, infatti, vanta, in un confronto con altre realtà, una diffusa attenzione 
e sensibilità imprenditoriale verso le problematiche afferenti a quest’aspetto 
soprattutto in tempi recenti.  
A partire da simili premesse, la nostra analisi si concentrerà pertanto prima a 
livello di territorio europeo, per poi soffermarsi più compiutamente sulle singole 
realtà organizzative. La maggior parte dei dati statistici a cui faremo riferimento 
sono stati reperiti nei diversi rapporti sul contesto economico e lavorativo redatti 
dall’Unione Europea, che attingono in maniera esplicita dalle rilevazioni Istat sulle 
Forze Lavoro. Tali informazioni sono state ulteriormente arricchite e integrate dai 
contenuti emersi nel corso delle nostre interviste a testimoni significativi del 
campione di cui riportiamo alcuni stralci nella descrizione del contesto di 
indagine. 
 
3.4a Partecipazione delle donne al mercato del lavoro: dinamiche e 
caratteristiche principali 
Il territorio europeo si è caratterizzato nell’ultimo decennio per la presenza di un 
mercato del lavoro più solido e strutturato, entro il quale è osservabile un 
progressivo miglioramento della condizione occupazionale femminile, nettamente 
più equilibrata rispetto alla media nazionale italiana. Dal 1995 al 2005 
l’occupazione femminile ha registrato un incremento del 19,8% contro un 
aumento maschile del 7,1%. Una serie storica decisamente positiva che registra 
solo nel 2004 una riduzione degli occupati, con particolare riferimento alla forza 
lavoro di genere femminile che subisce effetti di discriminazione accentuati dalle 
difficili condizioni del mercato del lavoro. Prendendo in considerazione i 
principali indicatori del mercato del lavoro per l’anno 2005, registriamo un tasso 
di occupazione femminile attestato sul 60,0%, con un gender gap di 16 punti 
percentuali. Fattore, quest’ultimo, che ha conosciuto nell’ultimo decennio una 
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graduale erosione, riducendosi di oltre 7 punti. Specularmene il tasso di 
disoccupazione ha subito una progressiva diminuzione sino al 2003 raggiungendo 
un valore pari al 4,5%, per poi aumentare di 0,5 punti percentuali nel 2004 e 
tornare a decrescere negli ultimi due anni. Il tasso di disoccupazione femminile nei 
primi sei mesi del 2006 si stanzia sul 4,3%, valore che porta il divario rispetto a 
quello maschile a 2,1 punti percentuali. 
Il tasso di attività femminile ha mantenuto nel periodo preso in esame un 
andamento crescente, testimoniando uno scarso effetto di scoraggiamento del 
genere femminile che continua a ricercare una occupazione, anche in virtù delle 
positive performance del periodo precedente. Nei primi 6 mesi del 2006 esso 
raggiunge un valore pari al 65,2%, nettamente superiore rispetto alla media 
nazionale e ripartizionale che si attestano rispettivamente al 51,0% e 60,6%. 
Permane tuttavia un ampio divario rispetto al tasso maschile che nella nostra 
regione tocca il 79,0% (percentuale analoga a quella ripartizionale e superiore di 
quasi 4 punti rispetto alla nazionale). 
Scomponendo i valori occupazionali per fascia di età
75
, cogliamo una disparità di 
genere che decresce al diminuire della classe di appartenenza. Più precisamente, 
mentre il tasso di occupazione dei lavoratori in età compresa fra i 55 ed i 64 anni 
sfiora il 32,1%, con un gender gap di 17,3 punti percentuali (laddove il tasso 
maschile si attesta al 41% e quello femminile al 23,7%); il suo valore sale 
drasticamente nella fascia centrale di età (compresa fra i 22 ed i 55 anni), 
avvicinandosi all’80%, con una distanza di 16 punti percentuali fra componente 
maschile e femminile. Ancora meno accentuato risulta il divario di genere nella 
classe di età fra i 15 ed i 24 anni, entro cui si registrano contemporaneamente i 
minori tassi femminili di occupazione e disoccupazione, probabilmente a causa 
della predisposizione delle donne a proseguire il proprio percorso formativo e, di 
conseguenza, a ritardare il proprio ingresso nel mondo del lavoro. 
                                                        
75 I dati concernenti la distribuzione per classi di età si riferiscono all’anno 2004. 
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I dati sino ad ora riportati testimoniano comunque la buona posizione raggiunta 
dalla componente femminile in un mercato del lavoro dinamico quale è quello 
europeo. Molteplici fattori sembrano avere concorso al delinearsi di un simile 
quadro positivo: l’elevato tasso di scolarizzazione femminile, l’espansione 
occupazionale del terziario ed il processo di femminilizzazione conosciuto da 
questo settore, la crescente diffusione delle forme di lavoro atipico (fra le quali 
soprattutto il part-time), nonché la buona qualità dei servizi alla persona offerti nel 
contesto nazionale, l’integrazione fra le politiche di istruzione, formazione e 
lavoro, ed il complesso delle politiche di conciliazione, elementi questi ultimi sui 
quali ci soffermeremo in maniera più approfondita nel paragrafo successivo. 
Tuttavia, al di là del positivo quadro sino ad ora brevemente tratteggiato che 
trascina il teritorio europeo al superamento dell’obiettivo occupazionale femminile 
sancito a Lisbona per il 2010 (pari al 60%), la collocazione delle donne nel 
mercato del lavoro locale non sembra esente da criticità e debolezze. Come 
abbiamo già sottolineato nelle pagine precedenti, il tasso di disoccupazione 
femminile, pur essendo diminuito nel corso degli anni, rimane tuttavia doppio 
rispetto a quello maschile (il 4,3% contro il 2,2%). 
“Alcune criticità non sono solo riconducibili alle differenze uomo-donna come 
partecipazione, occupazione e disoccupazione, ma anche alle tipologie di lavoro e 
questo rappresenta un punto estremamente critico, perché al genere femminile si 
ascrivono il maggior numero di quei lavori cosiddetti flessibili o atipici” 
(Intervista no. 5  Organizzazione B).   
Non bisogna inoltre dimenticare l’incidenza della crescita del lavoro atipico 
sull’incremento dell’occupazione femminile, laddove secondo i  dati rilevati nel 
2004 - 181.776 donne risultano impiegate con contratti part-time. Contro valori 
maschili più che dimezzati: sono 117.032 gli uomini con un lavoro atipico e fra 
questi solo 44.290 hanno una occupazione ad orario parziale (rispettivamente pari 
all’11,2% ed al 4,2%). 
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All’interno del lavoro atipico la categoria più diffusa fra le donne è il part-time: 
circa un quarto delle lavoratrici è occupato con un contratto a tempo parziale e/o 
a termine, se dipendente, o esercita la propria professione a part-time, se 
autonoma. Diversamente gli uomini tendono a rifiutare un’occupazione a tempo 
parziale, ricercando altre tipologie contrattuali (Intervista no. 1 Organizzazione 
D).   
Un aspetto questo da non sottovalutare, in quanto, sebbene il ricorso al part-time 
possa riflettere preferenza personali, possa favorire l’accesso, il rientro e la 
permanenza femminili nel mercato del lavoro, possa altresì garantire una più 
agevole conciliazione fra vita familiare e vita lavorativa, il divario fra uomini e 
donne è sintomatico di una difformità nel modello di impiego del tempo e nel tipo 
di carriera riservata al genere femminile. In quest’ottica, nonostante le tipologie 
contrattuali atipiche siano spesso annoverate, a torto o a ragione, fra le più 
adeguate a fronte della mole di impegni domestici e familiari che ricade sulle 
donne
76
, non dobbiamo dimenticare gli effetti perversi in termini di instabilità e 
debolezza, non solo economica, ma anche sociale, connaturati alle occupazioni 
non standard, laddove la flessibilità rischia sempre più spesso per il genere 
femminile di tramutarsi in precarietà (traducendosi raramente e comunque in 
tempi maggiormente dilatati in modalità di lavoro più tradizionali e stabili). A 
questo proposito riportiamo emblematicamente le parole di un testimone 
significativo da noi interpellato: 
                                                        
76 Emblematicamente riportiamo le parole di un testimone da noi interpellato: “Io svincolerei le 
due cose, per me è stata un’operazione di carattere commerciale dire che il lavoro flessibile va a 
vantaggio della conciliazione, perché la voglio vedere una che fa il lavoro atipico e riesce a 
conciliare. C’era un’indagine del Censis che aveva fatto una ricognizione sul lavoro flessibile da 
cui veniva fuori che erano le imprenditrici soddisfatte e non le atipiche, ma le imprenditrici in 
qualche modo affermate, non le figure precarie, che sono le più diffuse” (Intervistata 2  
Organizzazione C).  
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“L’incremento del tasso occupazionale femminile e’ dovuto soprattutto alla 
diffusione delle forme di lavoro precarie. Inoltre, noi abbiamo fatto indagini 
approfondite e abbiamo rilevato che mediamente i maschi nel giro di 6 mesi 
vedono trasformato il loro contratto a tempo indeterminato mentre le donne 
hanno dei tempi decisamente più lunghi, che viaggiano mediamente sui 2 anni e 2 
anni e mezzo, quindi un divario enorme” (Intervista no. 4 Organizzazione B).   
Non mancano inoltre difficoltà in termini di sviluppo professionale e di 
avanzamento di carriera: gli elevati tassi di scolarizzazione femminile non 
precludono il delinearsi di quel fenomeno di segregazione verticale, conosciuto 
come “tetto di cristallo”, come dimostra la quota di donne dirigenti operanti in 
Europa pari solo al 25% del totale. Il conseguimento della laurea, infatti, non offre 
i medesimi risultati a uomini e donne, laddove mentre ai primi consente l’accesso 
a percorsi di carriera o posizioni apicali nel 62,1% dei casi, la maggioranza delle 
laureate risulta nella nostra regione ancorata a ruoli impiegatizi (solo il 44,7% di 
esse risulta nel 2002 avere una qualifica di quadro, dirigente, libero professionista 
o imprenditore)
77
. 
“Fino a quando le aziende adottano il criterio della presenza è difficile per una 
donna riuscire a far carriera. Un dirigente aziendale in risposta al mio commento 
mi disse: “Abbiamo pensato di far costruire degli asili nido all’interno della 
nostra azienda in modo che le donne possano rimanere a lavorare come gli 
uomini”, ma a me questa non sembra una soluzione, non si può rimanere al 
lavoro ad oltranza, questa però è l’aspettativa piu’ diffusa da parte dei datori di 
lavoro” (Intervista no. 6 Organizzazione A).   
Indubbiamente una delle aree di maggiore debolezza rimane quella della “doppia 
presenza”, ossia la capacità femminile di abitare simultaneamente ambiti simbolici 
                                                        
77 Gli ultimi dati riportati dal Segretario Generale delle Nazioni Unite nel resoconto pereparato 
dall’Agenzia UN Women, rappresenta chiaramente il concetto di “tetto di cristallo”. La 
popolazione femminile dei dipendenti delle Nazioni Unite e’ il 37,8%. I risultati tra il 2003 e il 
2013 dimostrano un aumento delle donne in posizioni medio-alte. Tuttavia la situazione non e’ 
cambiata per i posti dirigenziali dove le donne occupano solo il 25,7% dei posti.  
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e vitali differenti, che risulta trasversale rispetto alle criticità sino ad ora esposte. 
Al crescente tasso di occupazione femminile non sembra essersi associata una 
redistribuzione dei carichi familiari e di cura. Lo testimoniano le risultanze di una 
recente indagine sulla conciliazione condotta a livello locale, che rilevano il 
superamento delle 70 ore settimanali di lavoro non pagato (domestico e di cura) 
per almeno un terzo della popolazione femminile, con un aggravio di circa 14 ore 
rispetto alla controparte maschile. Tanto è vero che, come mostra la sottostante, la 
presenza di un figlio in età compresa fra 0 e 6 anni riduce il tasso di occupazione 
femminile di 3,4 punti per le donne nella fascia di età fra 20 e 50 anni, mentre 
incrementa quello maschile di 8-10 punti. 
La situazione europea si caratterizza in termini relativamente positivi, anche in 
virtù di un insieme di politiche adottate nel nostro contesto al fine di promuovere e 
favorire una più equilibrata conciliazione fra tempi di lavoro e tempi di vita. 
“La divisione dei carichi di lavoro in famiglia dovrebbe essere equa suddivisa, 
perché in Europa le donne lavorano mediamente 70 ore la settimana rispetto agli 
uomini. Il lavoro di cura infatti è a loro carico. Questo spesso include l’accudire 
un anziano e non solo i figli” (Intervista no. 8 Organizzazione D).   
Migliore è anche la situazione europea relativa all’incidenza della carenza di 
servizi di assistenza (ai bambini e/o alle persone dipendenti) sulla decisione di 
lavorare a tempo parziale o di abbandonare la ricerca di una occupazione, laddove 
nelle imprese da noi analizzate essa interessa all’incirca l’1-1,3% della 
popolazione in età da lavoro, esclusivamente di genere femminile. Indicatore che 
ancora una volta testimonia quel fenomeno che è stato descritto da un esperto 
intervistato di autoselezione, in quanto la donna, oberata dagli impegni e dalle 
responsabilità afferenti i diversi ambiti simbolici di vita, si trova spesso ad 
adottare un atteggiamento passivo (quando non esplicitamente rinunciatario) nei 
confronti del lavoro e della carriera professionale. 
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3.4b Alcuni cenni sulle quattro realtà organizzative considerate 
Prima di procedere all’analisi delle principali risultanze riteniamo utile presentare, 
almeno negli aspetti essenziali, quelle che sono le quattro realtà organizzative 
considerate nella nostra indagine empirica. 
L’organizzazione A è una multinazione che offre servizi alle imprese, 
intervenendo nella risoluzione di problemi riguardanti la gestione delle attività 
interne e il supporto in merito ai rapporti con il mondo istituzionale, sindacale, 
politico e bancario. L’organizzazione C si tratta di un’azienda operante nel settore 
della proprieta’ intellettuale (più precisamente un’agenzia dell’Unione Europea), 
la quale dimostra un’attenzione particolare al personale femminile. Nel dettaglio, 
sono state introdotte azioni attente a favorire la permanenza delle professionalità 
specifiche in azienda riconoscendo interventi in favore della maternità, quali: la 
concessione del part-time reversibile per 10 neomamme al rientro sul lavoro, la 
flessibilità nei turni di lavoro sperimentata in una struttura che richiede un servizio 
24 ore su 24 e 365 giorni l’anno, la formazione al rientro dal congedo parentale 
con l’obiettivo di facilitare il reinserimento sul lavoro dopo un periodo di assenza 
particolarmente lungo (variabile dai 17 ai 21 mesi, rientrando la tipologia di lavoro 
nella fascia a rischio). Il carattere cooperativo è al contempo rinvenibile 
nell’organizzazione D, un’agenzia specializzata delle Nazioni Unite che opera nel 
settore della salute la cui presenza di personale femminile ha esercitato una 
costante sollecitazione ad affrontare i temi della conciliazione fra i tempi che ha 
condotto ad una serie di iniziative (avviate in maniera consensuale con lavoratori e 
sindacati): introduzione dell’istituto del part-time per dare risposta concreta ai 
bisogni espressi dalle lavoratrici; applicazione del contratto di job sharing 
sperimentato in più occasioni; adozione del telelavoro per il personale 
impiegatizio; ridefinizione delle modalità di selezione del personale, con la 
richiesta di informazioni in merito alla fascia oraria desiderata di lavoro, alla 
disponibilità quantitativa di ore settimanali e giornaliere da prestare sul mercato, 
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alla preferenza in termini di luoghi operativi; riorganizzazione dei turni di lavoro 
su 5 giornate settimanali anziché le 6 abituali, con l’intento di garantire la 
continuità lavorativa e valorizzare analogamente un riposo più prolungato per le 
lavoratrici. Una attenzione particolare al personale femminile contraddistingue 
anche l’organizzazione del lavoro all’interno dell’azienda B, operante nel settore 
alimentare. La forte connotazione femminile si affianca alla concessione di ampie 
opportunità di flessibilizzazione dell’orario di lavoro in base alle esigenze di vita 
familiare. Ciò ha motivato la nostra predilezione per questa azienda. In effetti, pur 
non avendo fruito di finanziamenti ministeriali, tale realtà ha adottato diverse 
politiche riconducibili alla denominazione di work-life balance policy, quali: 
l’orario di lavoro concordato con la direzione in sede di colloquio di assunzione 
sulla base delle necessità del lavoratore stesso, con la possibilità di una sua 
successiva revisione in caso di cambiamenti negli impegni di cura familiare; la 
gestione flessibile dell’orario stabilito in base agli specifici impegni; la 
concessione del part-time reversibile al rientro dalla maternità; l’attribuzione del 
telelavoro ad una collaboratrice con rientro un giorno a settimana in azienda e 
rientro per corsi di formazione; l’adozione dello strumento del job sharing fra due 
impiegate, che occupano il medesimo posto di lavoro e svolgono pertanto le 
medesime mansioni, assunte a tempo parziale
78
. 
 
3.5 Vita lavorativa e vita personale: esigenze, problemi e strategie conciliative 
“La conciliazione riguarda solo le donne al momento, io spero che un giorno 
riguardi donna e uomo assieme, perché la vita di coppia che si sceglie di fare 
quando si mette su famiglia, deve essere condivisa sia in termini di relax che in 
                                                        
78
 Ricordiamo, in conclusione, che la nostra scelta è ricaduta su queste quattro realtà 
organizzative in seguito ad una fase di orientamento iniziale, avviata con una serie di colloqui 
rivolti ad alcuni testimoni qualificati, ossia “persone informate sui fatti” (Delli Zotti, 1997, 
pag.103). Testimoni che non hanno esitato ad indicare e descrivere queste realtà come esperienze 
avanzate ed emblematiche in tema di conciliazione fra vita e lavoro, proprio in virtù 
dell’attenzione e dell’impegno profusi in merito. 
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termini di impegni e responsabilità” (Intervista no. 10 Organizzazione C).   
Prima di procedere nello specifico all’analisi delle pratiche di work-life balance 
adottate nelle realtà organizzative da noi considerate e di soffermarsi pertanto sul 
livello di congruità fra esse e le esigenze espresse dalle lavoratrici, riteniamo 
opportuno descrivere la percezione dei bisogni di armonizzazione, così come le 
soluzioni e le pratiche conciliative adottate dalle donne da noi interpellate, 
cercando di cogliere l’intreccio di motivazioni, valutazioni, vincoli e pressioni che 
si agitano nella mente delle lavoratrici. 
 
3.5a Il lavoro: da dimensione puramente strumentale a fonte di riconoscimento 
sociale 
Mentre in epoca industriale il passaggio all’età adulta e matura per una donna si 
connetteva all’acquisizione del ruolo di moglie e madre, oggi, a fronte 
dell’incremento del livello di istruzione e della massiccia partecipazione alla sfera 
produttiva, la situazione assume un carattere maggiormente complesso. La 
costruzione identitaria femminile ha infatti subito trasformazioni profonde a fronte 
di una crescente importanza della dimensione lavorativa nella biografia 
esistenziale delle donne, acquisendo una natura plurima e policentrica che non si 
limita più semplicemente alla sfera privata (Leccardi, 2000). Ciononostante, le 
donne del nostro insieme di riferimento hanno espresso pareri eterogenei rispetto 
alla loro esperienza lavorativa ed al valore ad essa attribuito. Il lavoro non è, cioè, 
vissuto sempre come un’esperienza fondante la propria identità sociale. In alcuni 
casi, esso si esaurisce nella sua dimensione “strumentale”, ovvero quale semplice 
fonte di ottenimento di beni materiali e di sostentamento del proprio nucleo 
familiare. Un aspetto che può colpire, soprattutto perché simili affermazioni 
vengono espresse da giovani donne, mediamente istruite, laddove simili 
caratteristiche lascerebbero presumere invece una maggiore ricerca verso la 
realizzazione ed il riconoscimento professionale. 
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“Penso che siano altri i fattori rispetto al lavoro che mi fanno sentire realizzata: 
la mia famiglia, i miei principi, i miei valori. Sebbene abbia trovato un lavoro che 
mi piace: sto bene con i colleghi e ci aiutiamo molto fra di noi” (Intervista no. 7 
Organizzazione B).   
 “Ho necessità di lavorare per potermi mantenere ma il lavoro per me non e’ cosi’ 
essenziale. È vero che mi piace però se fosse stato anche un altro lavoro andava 
bene lo stesso. Tutto sommato sono contenta di riuscire a fare un lavoro che e’ in 
linea con i miei studi (...) Diciamo che è indispensabile da un punto di vista 
economico quindi è fondamentale averlo” Lavoratrice intervistata Organizzazione 
C.  
Un aspetto, tra l’altro, confermato dai dati emersi dalla somministrazione del 
questionario che, come anticipato nella parte di introduzione metodologica, 
riservava una sezione alla descrizione delle condizioni lavorative. In effetti, alla 
richiesta di giustificare l’ingresso nel mondo produttivo, quasi la metà dei 
rispondenti (il 49,0%) ha identificato quale motivazione la necessità economica, 
seguita da un 32,8% che ha addotto la ricerca di autonomia ed indipendenza e da 
un 14,7% che ha evidenziato obiettivi di realizzazione personale. Non mancano 
soggetti che hanno indicato la categoria “altro” (pari al 3,4%), specificando la 
mancanza di volontà e dedizione nel proseguire gli studi. 
Tornando alle nostre testimonianze, possiamo tuttavia affermare che l’attività 
lavorativa sembra aver assunto per la maggioranza della popolazione femminile da 
noi interpellata una posizione sempre più significativa nella biografia esistenziale, 
così come nella costruzione identitaria
79. “Per me è importantissimo il mio lavoro, 
rappresenta la mia identità, la mia indipendenza, e pensare di lasciarlo per fare la 
                                                        
79  L’essere attivi sul mercato, d’altronde, garantendo l’accesso al reddito, fornisce la base 
materiale necessaria per l’autonoma progettazione del percorso di vita, consentendo così alla 
donna di superare quella condizione di inferiorità e debolezza nei confronti del genere maschile. 
Al contempo, l’essere attivi sul mercato, mediante l’accesso ai beni simbolici collegati al lavoro, 
rappresenta una fonte rilevante di riconoscimento sociale. Ecco che il lavoro da semplice fonte di 
sopravvivenza inizia a rispondere ad altri bisogni, quali “stare con gli altri, corroborare la propria 
autostima, realizzare un progetto” (Bombelli, 2004, pag. 21). 
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casalinga non sarebbe una scelta facile. Anche se avessi un secondo figlio 
preferirei una baby-sitter o un nido piuttosto che rimanere in casa tutto il giorno” 
(Intervista no. 9 Organizzazione A).   
 “Mi piace molto il mio lavoro, anche a livello di rapporti interpersonali, infatti 
interagisco con persone molto cordiali e con cui mi trovo bene, c’è un buon clima 
organizzativo” (Intervista no. 11 Organizzazione C).   
 “Ti senti realizzata quando lavori, invece quando sei in casa ti fossilizzi sui 
problemi, diventa una vita proprio povera, povera (...) Per me il lavoro è 
fondamentale per sentirmi viva. Certamente comporta anche molti sacrifici 
soprattutto quando ci sono i figli” (Intervista no. 10 Organizzazione B).   
Su queste valutazioni può indubbiamente incidere la consonanza fra il proprio 
percorso formativo e l’attività svolta, laddove un buon 65,8% dei rispondenti al 
quesito si esprime favorevolmente, contro un 25,5% di soggetti di parere contrario 
(a cui si aggiunge un 8,7% di non risposte). Chi, in effetti, ha realizzato un 
percorso di studi e di lavoro coerente trova nella sua attività maggiori stimoli e 
soddisfazioni personali, così come chi sente di essere apprezzato e valorizzato 
nell’ambiente in cui è inserito per le capacità dimostrate e la professionalità 
raggiunta
80
. 
Il valore attribuito al lavoro può divenire in questi casi addirittura causa di 
sentimenti di rinuncia, qualora, a fronte del sovraccarico delle responsabilità di 
cura, in particolari fasi del proprio ciclo di vita, si scelga una riduzione di orario. 
 “Non ero sicura di farla [la richiesta per ridurre l’orario di lavoro] perché ho 
sempre vissuto il lavoro come una responsabilita’ e vivevo la richiesta di un part-
time come una rinuncia e anche come un dimostrare che non ero brava a 
                                                        
80
 Diventano allora altrettanto importanti i passaggi di qualifica ottenuti, laddove questo ha 
riguardato solo il 32,9% dei soggetti coinvolti, mentre il 57,7% dichiara di non essere stato 
coinvolto in alcuna possibilità di avanzamento ed il 9,4% non risponde. 
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lavorare. Questo pensiero poi l’ho accantonato ed e’ stato necessario ridurre le 
ore lavorative per seguire i miei figli. Questa scelta adesso mi permette di 
pensare, di fare altro, di dedicarmi di più alla mia famiglia” (Intervista no. 13  
Organizzazione D).   
Allo stesso tempo la testimonianza sopra riportata mette in evidenza come la 
dimensione lavorativa non costituisca il principale spazio di valutazione del valore 
della propria esistenza. Altre risultano infatti le dimensioni prioritarie e fondative 
il riconoscimento sociale: gli ambiti affettivi ed intimi, come mostreremo più 
precisamente nel proseguo del capitolo. 
 
3.5b Vita lavorativa e vita familiare: quali equilibri? 
A partire dalle constatazioni sino ad ora espresse, è nostra volontà cercare di 
comprendere quali frammenti o dimensioni temporali rientrino nella tanto 
auspicata conciliazione. Sostanzialmente, due risultano essere i principali mondi 
simbolici e vitali da bilanciare, vita lavorativa e la vita familiare, laddove tende 
ancora oggi a prevalere una immagine di conciliazione strettamente associata al 
concetto di “doppia presenza” (Balbo, 1978). Solo in rarissimi casi – in prevalenza 
si tratta di donne con limitate responsabilità domestiche – tale concetto viene 
descritto in maniera più ampia ed estesa, in modo tale che alla vita lavorativa si 
affianca la vita personale nella sua complessità. E quindi: tempo libero, tempo per 
se stessi, tempo dedicato ad attività di volontariato, impegni politici, 
associazionismo religioso e/o culturale (si veda Tabella xx in Appendice 
Metodologica). 
“Credo che nella conciliazione rientrino anche tante altre attività diverse dalla 
famiglia. Nel mio caso per esempio, non ho figli ne’ anziani da assistere, diciamo 
che io concilio altre attività che possono essere importanti per me più del lavoro” 
(Intervista no. 14  Organizzazione B).   
 “La prima volta che ho fatto questa esperienza da capo di unita’ ero molto 
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preoccupata perche’ avevo anche le possibilità in famiglia, economiche intendo, 
di poter rinunciare ad una parte della mia presenza qui, quindi avevo chiesto di 
ridurre il mio tempo di lavoro da 40 ore a 36 ore, in pratica mi ero liberata di un 
po’ di tempo dal lavoro per poter svolgere al meglio quel ruolo” (Intervista no. 12  
Organizzazione C).   
Ma come dicevamo si tratta di un numero estremamente limitato di casi. E’ 
sostanzialmente l’esperienza della maternità (in alcuni casi la nascita del primo 
figlio, in altri del secondo) a segnare il punto di svolta per le donne lavoratrici. 
“Nessun’altra esperienza è così radicale come portare in grembo una nuova vita e 
consegnarla al mondo. Già il tempo dell’attesa ha una qualità completamente 
diversa da ogni altra esperienza. Se la gravidanza è desiderata e le cose procedono 
bene, diventa un tempo di meditazione, di ritorno dentro di sé, di serenità. 
L’emozione diventa totale quando questa nuova persona – nostro figlio o figli – 
vede la luce” (Bombelli, 2004, pag. 43). Questo evento, riconosciuto all’unanimità 
dal nostro campione come una esperienza stupenda e stravolgente che riguarda 
l’essere profondo della donna, rappresenta l’inizio di una riorganizzazione 
complessiva dei tempi. 
 “Sono una mamma felicissima a cui la figlia ha cambiato la vita, la maternità è 
stata un’esperienza positivissima, in termini di appagamento, ma anche di 
aggravio di lavoro, il carico di lavoro è sicuramente non indifferente, ti porta via 
tanto tempo libero, però l’appagamento in termini di affetto è talmente alto che ti 
ripaga di tutti i sacrifici fatti” (Intervista no. 16  Organizzazione C).   
 “Penso che per una donna che abbia intenzione di avere figli, la maternità e’ un 
evento bellissimo che completa... Cioè voglio dire che nonostante tutte le difficoltà 
e i sacrifici che comporta è una cosa che non ha pari. Non c’è niente di piu’ 
prezioso di tuo figlio che ti abbraccia. Mi vengono le lacrime agli occhi perché è 
una sensazione unice, indescrivibile” (Intervista no. 15  Organizzazione A).   
La maternità diviene il tempo biografico centrale per il genere femminile, a volte – 
ma non sempre - al pari di quello della vita professionale, e come tale richiede una 
 93 
complessiva ridefinizione delle priorità esistenziali, spesso imponendo il sacrificio 
di altri progetti di vita, specialmente a livello lavorativo. Una simile 
riorganizzazione determina, per forza di cose, l’acquisizione di capacità e doti di 
equilibrismo senza pari, tali da consentire di incastrare impegni e responsabilità 
difformi, di “barcamenarsi” alla meno peggio fra le molteplici attività da svolgere. 
“Penso che sia proprio quella capacità di organizzare e incastrare tutti gli 
impegni l’approccio vincente: la spesa, la famiglia, il lavoro, la casa. Essendo 
ormai da tempo io quella che gestisce tutte queste cose credo proprio di essere 
rodata” (Intervista no. 17 Organizzazione B).   
 “La classica conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita secondo me la vive 
di più chi ha dei bambini, perché comunque i bambini devono essere seguiti in 
tutt’altra maniera rispetto ad un marito. I bambini hanno le loro esigenze, hanno 
la scuola, devono essere seguiti. Incastrare la vita familiare con il lavoro è 
difficilissimo. Ammiro chi riesce a farlo, la mia è stata una scelta quella di non 
avere figli anche perché non sapevo se sarei riuscita a conciliare bene queste 
cose” (Intervista no. 19 Organizzazione A).   
Quest’ultima testimonianza enfatizza l’idea della centralità del binomio lavoro e 
famiglia, lavoro e maternità, mostrando come a volte la percezione del peso della 
“doppia presenza” possa portare alla scelta di posticipare e procrastinare una 
gravidanza, scelta che nel tempo può assumere i tratti della definitiva rinuncia. 
Ecco allora che le due dimensioni, vita lavorativa e vita familiare, più spesso di 
quanto si possa immaginare, possono venire a trovarsi in un rapporto conflittuale, 
per non dire antitetico. Un rapporto tale da spingere molte donne alla drastica 
decisione di anteporre una sfera all’altra, rinunciando così alla realizzazione di 
parte del proprio progetto di vita. D’altronde, persiste nel nostro campione 
l’associazione fra lavoro e sacrificio familiare, come dimostra il valore medio di 
3,07 attribuito all’item 38 del questionario, “lavorare comporta il sacrificio di 
avere solo le serate ed i fine settimana da dedicare ai propri cari”. Si tratta di una 
valutazione sostanzialmente neutrale, che tuttavia non lascia presagire il 
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superamento di un simile preconcetto, il quale rischia a sua volta di riproporre la 
netta separazione dei ruoli di genere. Ma su questo aspetto torneremo nel proseguo 
del capitolo. In quest’ottica la conciliazione diviene un compromesso fra vita 
professionale e vita privata, seppure non privo di sacrifici tanto nell’uno quanto 
nell’altro caso. Se sul versante lavorativo per la maggior parte delle lavoratrici 
intervistate implica una drastica riduzione dell’orario (qualora venga concesso 
anche in forma definitiva), quando non di completo abbandono del lavoro, nella 
sfera intima presuppone invece un annullamento di quello che è il tempo dedicato 
a se stessa, ai propri interessi, alle proprie passion (si veda tabelle 14 e 15 in 
Appendice Metodologica). Al punto tale che queste ultime dimensioni assumono 
una connotazione sempre più residuale e accessoria. 
 “Conciliare vita familiare e lavorativa credo sia possibile, ma riuscire a 
realizzare tutte e due le cose fatte bene credo sia molto difficile. Io ho un part-time 
e spesso quando hai un part- time nelle 6 ore cerchi di fare il lavoro di 8. Io penso 
che una donna debba cercare quel giusto equilibrio fra le due dimensioni ma 
questo comporta in realtà delle rinunce in entrambe, perché bilanciare le due cose 
è indubbiamente molto complicato” (Intervista no. 18 Organizzazione B).   
Pertanto, tranne in qualche rara eccezione, la presenza di figli alimenta una 
persistente sensazione di mancanza di tempo da dedicare a se stessi, allo svago, al 
riposo. Anche perché la tendenza è quella di prediligere una dedizione totale del 
tempo liberato dal lavoro alla cura dei propri cari, in particolare dei bambini. Per 
volontà e desiderio personale, così come per quel sentimento colpevolizzante di 
scarso impegno fra le mura domestiche (o inadeguatezza nella cura) verso la 
propria famiglia tanto spesso presente fra le donne che lavorano. 
 “L’unica cosa che mi viene a mancare rispetto a quando non ero mamma è il 
tempo libero per me. Un tempo mi piaceva andare in piscina, dedicarmi a qualche 
attività sportiva, rilassarmi un po’, ascoltare un po’ di musica. Adesso non esiste 
più niente perchè il tempo che ho a disposizione lo dedico completamente a lei (la 
figlia), forse quando sarà un po’ più grande e comincerà a fare qualche attività 
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extra allora ricomincerò anche io a farne, magari nel momento in cui attenderò 
che termini le sue. Sempre ad incastro” (Intervista no. 21 Organizzazione C).   
Da alcune interviste emerge l’esigenza di “staccare la spina”, di evadere dalla 
routine quotidiana, di rilassarsi dalla frenesia dei molteplici impegni almeno per 
un’ora: una sudata ora di ozio per ritemprare spirito e membra. Si tratta di un 
bisogno che in diverse narrazioni viene espressa in termini imperativi del tipo “Me 
lo ritaglio” o “Me lo impongo”, a dimostrazione ulteriore della stringente 
sensazione di insufficienza temporale (Bombelli, Cuomo, 2003). 
“Ogni tanto me lo impongo, mi serve proprio, perché qui purtroppo il lavoro è 
tutto mentale, a livello fisico non fai niente, è tutto mentale, ma quando i bimbi 
sono piccoli, quando arrivi a casa, ti impegnano tanto e quindi a volte arrivi ad 
un punto che dici la mamma deve rilassarsi una mezz’ora (ride). Il tempo per me è 
magari solo stare un’ora rilassata davanti alla televisione senza avere nessuno di 
fianco o la bambina da seguire...E’ questo: rilassarsi e riposarsi senza nessuno, 
stare un’ora da sola” (Intervista no. 20 Organizzazione B).   
Una siffatta percezione trova conferma allo stesso tempo nei dati emersi dalla 
somministrazione del questionario, laddove alla richiesta di quantificare le ore 
settimanali dedicate ad una serie di attività, i soggetti coinvolti nell’indagine 
hanno indicato in 16,02 ore il valore medio attribuito al tempo libero ed in 10,48 
ore quello dedicato a se stessi. Questa sensazione subisce oscillazioni in base a 
molteplici variabili, quali il genere (seppure come anticipato siano solo 4 gli 
uomini rispondenti al questionario), la classe di età, lo stato civile ed il numero dei 
figli a carico. Ma procediamo con ordine: per il genere maschile registriamo un 
incremento della disponibilità di tempo liberato dal lavoro (anche per il diminuire 
di quello dedicato alle attività domestiche che mediamente impegna i nostri 
intervistati maschi per 14,33 ore settimanali) che raggiunge le 27 ore e della 
disponibilità di tempo da dedicare a se stessi che si attesta attorno a 15,33 ore. 
Ribadiamo tuttavia come l’esiguità di questo sottocampione, nonché il fatto che si 
tratti di uomini dall’età compresa fra i 25 ed i 39 anni senza grossi carichi 
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familiari, in quanto celibi ed in prevalenza ancora residenti presso la famiglia di 
origine (3 su 4), non permettano particolari generalizzazioni. Per quanto riguarda 
la variabile anagrafica sono le fasce di età comprese fra i 30-39 anni ed i 40-49 
anni a subire una maggiore flessione in negativo del tempo libero e del tempo per 
se stessi (che presentano rispettivamente valori medi pari a 15,03 e 9,33 ore, ed a 
13,45 e 8,81 ore) a fronte di un più ampio investimento nella cura dei figli per la 
prima fascia di età (che insieme a quella compresa fra i 25 ed i 29 anni 
raggiungono l’impegno temporale più consistente nell’assistenza dei bambini, 
ossia 45,83 e 46,17 ore) e nell’attività domestica per la seconda (pari a 29,32 ore). 
Non stupisce, inoltre, che siano i soggetti privi di carichi familiari a poter godere 
di una più ampia libertà nella gestione dei tempi, che porta ad un incremento delle 
ore lavorative settimanali (mediamente 40,76, contro le 35,24 dei soggetti 
coniugati) e di quelle a propria disposizione (mediamente 23,92 ore di tempo 
libero e 17,16 ore dedicate a se stessi). Il numero dei figli a carico sembra invece 
avere una incidenza relativa, mentre risulta significativa la classe di età 
dell’ultimogenito confermando la complessa gestione ed il forte investimento 
personale richiesti dalla presenza di un bambino piccolo nel nucleo domestico. 
Dalle 56,27 ore mediamente dedicate alla cura dei figli in età compresa fra 0 e 3 
anni, si passa infatti alle 47,67 ore nella fascia immediatamente successiva (3-6 
anni), e così a decrescere sino alle 20 ore settimanali rivolte a figli ormai maturi 
(con età superiore ai 25 anni).  
La tendenza a rivolgere la massima dedizione al nucleo familiare è ulteriormente 
rafforzata dalla risposte fornite alla domanda in cui si richiedeva di esplicitare 
come e con chi viene trascorso il proprio tempo libero
81
. Fra i soggetti rispondenti 
(105 su 149) il 60,2% dichiara di passarlo in famiglia, il 34% in compagnia di 
amici ed il 5,8% con altri componenti della rete parentale. Minori precisazioni 
                                                        
81 Per questa domanda si è registrata una elevata percentuale di non risposte pari al 29,5% dell’intero 
campione. Si veda la tabella in appendice metodologica.  
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vengono fornite invece in merito alle attività svolte nel tempo liberato dal lavoro 
(solo 76 indicazioni su 149): una percentuale pari al 34% dei rispondenti si dedica 
ai propri hobby (dalla lettura, al cinema, dalla attività sportiva allo shopping, etc.), 
il 28,9% ne approfitta per uscire ed evadere dalla routine di tutti i giorni, il 19,6% 
si ritaglia qualche momento di relax ed il 4,1% si impegna nel volontariato. Non 
mancano soggetti (l’8,2%) che ribadiscono nuovamente la scarsità e 
l’inconsistenza del tempo libero, indicando quale risposta: “poco” o “inesistente”. 
Infine, le opinioni difficilmente accorpabili sono state inserite nella categoria 
“Altro” che rappresenta il 5,1% dei rispondenti, tra cui non è mancato chi ha 
precisato di dedicare il proprio tempo libero alle pulizie della casa. 
Ma quale è la consistenza dell’impegno attribuito al lavoro domestico? 
Mediamente il nostro campione dedica a questa attività 23,98 ore settimanali, con 
una differenza fra uomo e donna di circa 10 ore (rispettivamente 14,33 per i primi 
e 24,24 per le seconde) ed un incremento costante dell’investimento personale 
nelle mansioni casalinghe all’aumentare dell’età (laddove si suppone invece un 
progressivo decremento dell’investimento nella cura dei figli). Sono infine, come 
presumibile, le persone con un maggiore carico familiare a dichiarare un impegno 
più intenso nella gestione della casa, ossia le persone coniugate e/o vedove con 
figli a carico
82 (in media 27,50 ore e 36,50 ore). 
In linea con le considerazioni sino ad ora esposte, i desideri del nostro campione si 
orientano prevalentemente verso una richiesta maggiore di tempo (48,2%), 
suddiviso fra la volontà di dedicarsi più intensamente alla propria casa e alla 
propria famiglia (il 34,2%), di riservarsi maggiori spazi per hobby, passioni ed 
interessi (il 10,1%), di poter approfondire la propria formazione (il 4,0%). Mentre 
il 38,9% dei rispondenti auspica un miglioramento della propria posizione 
                                                        
82  Precisiamo che l’incremento del numero dei figli determina una intensificazione dell’investimento 
temporale nelle pratiche domestiche, con il passaggio da un impegno medio di 26,06 ore in presenza di un 
unico bambino a 31,50 ore quando il numero dei figli viene triplicato. 
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professionale, aspetto ammissibile vista la prevalenza della condizione operaia, ed 
il 12,1% dichiara una piena soddisfazione della propria condizione. Un unico 
soggetto spera in una riduzione del tempo riservato al proprio nucleo familiare, a 
dimostrazione del fatto che la dedizione al proprio “nido” non venga percepita 
come pressante. E’ la necessità di far convivere piani esperienziali diversi a 
risultare invece opprimente: quel correre senza sosta per incastrare tutte le 
incombenze e le responsabilità. La frenesia della doppia presenza è ben descritta 
in queste testimonianze concernenti la modalità in cui si svolge la vita quotidiana 
abituale: 
 “Io mi alzo alle 7, preparo la colazione ed i bambini, esco alle 8 e porto tutti e 2 i 
bimbi, uno a scuola ed uno all’asilo, quindi dopo ho bisogno di 10 minuti per 
arrivare a lavorare e inizio alle 8:30, e poi mi fermo alle 12:30 ho una 
mezz’oretta di pausa per mangiare, riprendo alle 13:00, e poi dopo in teoria 
dovrei terminare alle 15 perché inizialmente il mio part-time era fino alle 15, 
essendo di 6 ore. Poi dopo c’è tutto il resto: ossia vado a casa, prepare la cena, 
faccio fare i compiti alla bimba, faccio fare il bagno all’uno o all’altro o a tutti e 
due, stiro, insomma tutte quelle cose lì...Preparo le cose per il giorno dopo, i 
vestiti, il pranzo per me a lavorare, finché non crollo distrutta, generalmente alle 
22:30/23:00” (Intervista no. 23 Organizzazione A).   
Tale descrizione mostra in maniera esplicita e lampante la centralità della figura 
femminile nell’organizzazione della vita familiare: spetta infatti alla donna la 
programmazione del quotidiano, la definizione della scansione delle attività, la 
ripartizione dei tempi, la gestione degli imprevisti. Nuovamente le risultanze del 
questionario rimarcano tale centralità, spesso raggiunta a scapito del tempo 
concesso a se o di un costante stato di ansia e stanchezza. In effetti, sebbene il 
30,9% dei rispondenti dichiari di organizzare direttamente il lavoro familiare 
senza incontrare particolari problemi, una percentuale pari al 26,7% richiama 
nuovamente questo sacrificio temporale ed una quota pari al 21,8% ne risente in 
termini di fatica fisica e mentale. Percentuali inferiori esprimono la necessità di 
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ricorrere ad aiuti esterni (l’8,5%), la difficoltà nell’accudimento dei figli (il 6,7%) 
e l’acuirsi di tensioni con il partner per una più equa divisione dei compiti (il 
5,5%). Non sono mancati lavoratori che hanno fornito una doppia indicazione al 
quesito in oggetto, laddove in 11 casi il fatto di occuparsi completamente 
dell’organizzazione quotidiana oltre ad un annullamento del tempo per se stessi 
determina una sensazione perenne di affanno e spossatezza.  
Il quadro sino ad ora tratteggiato è dunque quello di un “mondo soffocante in cui 
esiste solo il tempo per lavorare e quello per accudire la famiglia: un tempo 
compatto, chiuso, in cui c’è spazio solo per ricostituirsi dormendo” (Saraceno, 
2002, pag. 11). In esso indubbiamente un peso non indifferente viene giocato dagli 
orientamenti culturali prevalenti, che trovano traduzione in una serie di vincoli e 
mancate opportunità, di condizionamenti più o meno taciti. Le donne impegnate in 
attività lavorative al di fuori dalle mura domestiche vengono spesso colpevolizzate 
o si colpevolizzano personalmente per il minor tempo dedicato alla conciliazione. 
O meglio per il tentativo di sperimentare la simultanea partecipazione al mondo 
del lavoro ed al mondo della cura, un tentativo che a volte non consente di essere 
impegnata nel secondo come nel primo, anche a fronte di necessità economiche 
sempre più impellenti. Ne conseguono sentimenti di colpa, a volte nati 
spontaneamente, indotti e veicolati da una cultura fortemente tradizionalista e 
familista che delega comunque la gestione dell’intera sfera extra-lavorativa alla 
donna. Di conseguenza questa si trova a vivere con apprensione l’ipotesi di una 
sua incostante e discontinua presenza nel nucleo domestico, nonché di una non 
adeguata attenzione e interesse alla crescita ed allo sviluppo educativo dei propri 
figli. 
“Io avevo molti sensi di colpa quando lei era piccola, hai presente quelle cose per 
cui quando magari esci da lavorare e hai fatto tardi, ti fermi a prendere un 
giochino, quelli per me erano tutti segnali di sensi di colpa. Perché non so, volevo 
compensare un po’ l’assenza, il fatto che non c’ero stata con loro con il gioco, 
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l’acquisto di un giocattolo” (Intervista no. 22 Organizzazione D).   
 “Facendo un part-time riesco a lavorare, perché mi piace lavorare, anche se lo 
riconosco magari non sempre con una realizzazione piena, però così riesco a 
seguire la famiglia. Se lavorassi otto ore non riuscirei a seguire i ragazzi e avrei 
diciamo tra virgolette per riassumere dei sensi di colpa, perché non riesco a 
portarli o a fargli fare tutte le loro attività, a seguirli in maniera adeguata...” 
(Intervista no. 25 Organizzazione A).   
Talvolta i sentimenti di colpa sono rimarcati e rafforzati dalle persone più o meno 
vicine, laddove ogni attenzione deviata dalla propria famiglia e soprattutto dalla 
propria prole diviene oggetto di puntualizzazioni e commenti, non sempre 
piacevoli, che tratteggiano l’immagine della “madre snaturata” più propensa alle 
ambizioni lavorative che al suo ruolo (naturale) di “angelo del focolare”. 
Puntualizzazioni e commenti che assumono il carattere della disapprovazione 
sociale, soprattutto verso il desiderio personale di una realizzazione nella 
dimensione produttiva o di una progressione nella carriera professionale
83
.  
 “Quando ho fatto la scelta di mandare mia figlia all’asilo nido sono stata presa 
dalla sensazione che mamma snaturata lascia la figlia all’asilo, se ne va a 
lavorare, se ne frega dei figli, poi quando ho fatto un po’ un esame di coscienza, 
mi sono detta: ma come, tua figlia va, cresce con i bambini, impara, si diverte, 
gioca, è felicissima perché è un’esperienza bella e te ne parla sempre con gli 
occhi pieni di gioia, per quando è a casa, mamma voglio andare all’asilo...Quindi 
poi ti rendi conto che questa separazione, del tipo io lavoro mentre mia figlia 
apprende e si diverte all’asilo, è il top della scelta, crescere con me sarebbe stata 
una cosa noiosissima... credo che i tempi siano un pochino cambiati e i bimbi 
                                                        
83  D’altronde, l’essere donna non preclude, a prescindere, simili ambizioni ed aspirazioni, a 
maggior ragione pensando alle giovani generazioni che hanno investito sempre più tempo ed 
energie nella loro formazione. A queste forme di stigmatizzazione si affiancano poi quelle dei 
“teorici della dedizione”, ricorrendo ad una terminologia di Bombelli (2004), che identificano la 
dimensione del tempo quale sinonimo di prestazione. 
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crescano molto velocemente anche insieme agli altri bimbi” (Intervista no. 24  
Organizzazione C).   
Queste stesse pratiche di colpevolizzazione e riprovazione sociale possono dunque 
portare anche a perplessità ed esitazioni in merito all’inserimento dei propri figli 
nel nido d’infanzia, seppure, come abbiamo mostrato nelle pagine precedenti, la 
nostra regione – comunque non esente da critiche derivanti dalla ancora limitata 
copertura della domanda - da sempre si sia contraddistinta per una marcata 
attenzione alla qualità dei servizi per la prima infanzia (0-3 anni). Le indicazioni 
emerse dai questionari compilati confermano in parte queste considerazioni. Sui 
110 soggetti rispondenti al quesito in oggetto, la maggioranza (il 37,3%) predilige 
l’opzione di tenere il figlio a casa con qualcuno che possa accudirlo, seguita da un 
35,5% che individua nell’asilo nido la scelta migliore per lo sviluppo e la crescita 
del bambino. Mentre il 14,5% sarebbe disposto a rinunciare alla propria attività 
professionale per occuparsi dei nuovi arrivati ed il 12,7% identifica l’asilo nido 
come una “opzione o soluzione estrema”, derivante da una effettiva impossibilità a 
comportarsi diversamente (ossia una opzione da valutare solo qualora nel nucleo 
familiare nessuno possa provvedervi). Sono soprattutto le persone appartenenti 
all’ultima fascia di età (over 50) a mostrare una più marcata avversione per il nido 
d’infanzia, retaggio di una cultura tradizionalista e di un tempo passato (per altro 
non troppo lontano) in cui la famiglia allargata era una fonte di sostegno e 
solidarietà di inestimabile valore
84. Ma su quest’ultimo aspetto, ossia l’appoggio 
                                                        
84  Negli ultimi anni, nel solco della tesi del “social investment state”, è nata una cospicua 
letteratura economica e sociologica che si rifà ai primi studi di Becker sul capitale umano e più 
recentemente, ai lavori di Heckman e Esping-Andersen. Partendo dalla duplice constatazione che 
nelle economie della conoscenza la formazione è sempre più una necessità ineludibile e che le 
abilità cognitive e la motivazione all’apprendimento si sviluppano nei primi anni di vita del 
bambino, essi insistono su questo punto, che i sistemi di welfare debbano investire di più su 
questa prima fase della vita. In particolare, sarebbe indispensabile intervenire con programmi di 
compensazione educativa e d’integrazione sociale. Il problema è appunto come compensare gli 
ambienti familiari, svantaggiati nei primi anni di vita del bambino (Heckman e Masterov, 2007, 
pag. 4). C’è di più. Vi è chi revoca, almeno per quanto riguarda le politiche di childcare, la stessa 
logica del “social investment”; che fa leva essenzialmente sul ritorno economico e sul carattere 
“produttivistico” di queste politiche: “on productivity ground – scrivono Heckman e Masterov 
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della rete parentale, e sul più ampio supporto del sistema dei servizi torneremo in 
maniera più approfondita nelle pagine a seguire. Dietro a simili valutazioni 
riecheggia dunque l’apprensione di non essere in grado di occuparsi direttamente 
dei propri figli ed una diffidenza verso i servizi offerti, derivante da una limitata 
conoscenza diretta degli stessi, nonché dalla scarsa omogeneità nella loro 
diffusione territoriale. 
Le nostre considerazioni concorrono quindi a dimostrare come l’immagine della 
donna (in qualità di moglie e madre) principale dispensatrice di affetto e cure per 
natura - o per abitudine acquisita - sia ancora distante da una completa rimozione, 
spesso riproposta ed enfatizzata dallo stesso atteggiamento femminile. Ed infatti, 
la maggior parte delle lavoratrici da noi intervistate tende a rafforzare una 
concezione tradizionale e stereotipata della coppia e dei ruoli di genere, in cui il 
fatto stesso di essere donna finisce per ostacolare le ambizioni sul mercato in 
nome della prioritaria responsabilità riproduttiva. 
“Forse se fossi stata uomo avrei azzardato un po’ di più. Nel senso che vedo che 
mio marito si è creato un’impresa, ha investito, ci ha messo l’anima, 
probabilmente io come donna non me la sarei sentita di farlo, non me la sono 
sentita, per cui indubbiamente avrei azzardato un po’ di più. Penso che forse avrei 
investito maggiormente sul lavoro, magari mi sarei creata una mia attività, mi 
sarei spinta un pochino più avanti, diciamo che mi sono completamente calata nel 
ruolo della moglie nella famiglia...Credo che uno dei due coniugi che badi un 
                                                                                                                                                                     
(2007, pag. 2) – it makes sense to invest in young children from disadvantaged environments […] 
Early interventions that partially remediate the effects of adverse environments can reverse some 
of the harm disadvantage and have high economic return”. Anche secondo Esping-Andersen 
2005, pag. 80) “le spese di cui benefica oggi il welfare a sostegno dei bambini produrranno un 
lungo e positivo ritorno. Dall’altro lato, la logica del social investment rappresenta anche una 
combinazione unica di vantaggi privati individuali e di positive esternalitàò sociali…”. E proprio 
su queste affermazioni si appunta la critica di quanti intravvedono nelle politiche per l’infanzia 
che si richiamano al “social investment” il rischio di un uso strumentale del bambino che lo 
proietti in una dimensione futura nella quale non è più il bambino in qunato tale, il bambino come 
cittadono, a costituire l’obiettivo centrale della politica quanto piuttosto la condizione del 
bambino proiettata nella sua versione adulta. Una critica che a non caso proviene da quanti 
ritengono che all’infanzia (childhood) si debba guardare come a una componente strutturale, 
permanente, della società e non come una realtà (the child) transuente, contingente e in divenire.  
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pochino di più alla famiglia ci vuole, forse sarà un’idea un po’ antica, non lo so 
adesso si vedono anche tutte queste donne in carriera, però poi non so, forse non 
hanno una famiglia, cioè quando ti ritrovi a 50 anni e sei o solo oppure una 
famiglia di fatto, stringi stringi cosa hai risolto? Ti sei dedicato totalmente al 
lavoro annullando la tua vita privata, hai dato la tua vita al lavoro” (Intervista 
no. 7 Organizzazione B).   
Viene così riproposta, con solo qualche rara eccezione, la classica divisione 
dicotomica dei ruoli, uomo-sfera produttiva e donna-sfera riproduttiva, in base alla 
quale l’ipotesi di un’affermazione in ambito lavorativo mal si concilia con 
l’immagine di famiglia serena. Così, se la realizzazione sul mercato è importante 
per molte delle nostre interlocutrici, questo però significa per la maggioranza di 
esse svolgere una attività piacevole e in un certo qual modo appagante senza 
grosse mire di crescita ed avanzamento di carriera. O comunque con tempi e 
modalità differenti, laddove è la vita familiare a dettare regole e cadenze. E la cosa 
non stupisce, visto che tende ancora a prevalere nel nostro sistema societario una 
immagine della maternità quale fatto prettamente privato e nella cultura 
organizzativa del lavoro quale “malattia inabilitante”. 
D’altronde, come abbiamo messo in evidenza nella prima parte di questo 
elaborato, la logica temporale maschile e il modello della presenza continuano a 
dominare nei luoghi di lavoro, rendendo difficilmente compatibili maternità ed 
avanzamento professionale. Una posizione su cui convergono le opinioni dei 
soggetti rispondenti al questionario, laddove all’affermazione “quando si ricopre 
un ruolo di responsabilità è inevitabile trascurare la propria famiglia” viene 
attribuito un punteggio medio pari a 3,01, ossia una valutazione di neutralità che 
tuttavia dimostra il mancato superamento di simili pregiudizi. Considerazioni che 
possono analogamente essere sollevate in merito al valore medio di 3,34 assegnato 
alla dichiarazione
85 “quando un figlio non sta bene, cerca la madre anziché il 
                                                        
85 Una posizione che trova conferma anche nelle testimonianze da noi raccolte: “Quando i bimbi 
non stanno bene di solito cercano la mamma, è vero anche quello, perché anche la grande, 
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padre”, che testimonia la persistenza di stereotipi di ruolo che assegnano alla 
donna una posizione prioritaria all’interno del nucleo domestico. Non sorprende 
quindi che le nostre testimoni, anche quelle che hanno realizzato un percorso 
lavorativo ascendente riuscendo a raggiungere posizioni apicali, all’unanimità 
riconoscano il difficile rapporto fra queste due dimensioni, che tuttavia non 
dovrebbero a priori auto-escludersi. 
 “Poi tante volte la maternità davvero va ad incidere su questi aspetti, la carriera, 
la crescita professionale e ci si trova di fronte ad una scelta anche drastica. Cosa 
che poi ti porta a non essere più tranquillo, a non essere più sereno, perché ti 
trovi a dover pensare se faccio un figlio perdo la possibilità di fare carriera o 
perdo il mio posto perché comunque nel frattempo...nel mio caso fortunatamente 
invece questo non è successo” (Intervista no. 11 Organizzazione C).   
 “Alla fine penso sia la donna stessa che ad un certo punto preferisce dedicarsi ad 
un figlio una volta che ha deciso di averlo. Anche perché non sempre ci sono gli 
strumenti per fare entrambe le cose in equilibrio. Fare un figlio per poi darlo ad 
una baby-sitter per me non ha senso, e questo ha sicuramente avuto un peso sulla 
mia decisione, se tu devi fare un figlio per poi affidarlo ad una persona terza 
secondo me non ha senso ecco, se lo fai te ne occupi in prima persona, cerchi di 
dedicargli tutto il tempo disponibile” (Intervista no. 14 Organizzazione B).   
Risultano così fondamentali nella prospettiva di carriera, oltre alla disponibilità di 
sostegni e supporti esterni (gratuiti o a pagamento), l’energia, le risorse e le 
motivazioni personali, a fronte di un contesto societario che non aiuta e taccia la 
donna che si dedica alla propria professione o comunque non si confà pienamente 
ai canoni di femminilità proposti come “cattiva madre”. Sono questi fattori, uniti 
                                                                                                                                                                     
tuttora che ha 18 anni quando ha la febbre “mamma, mamma”, non l’ho mai sentita chiamare 
papà, anche quando c’è. Allora forse è anche una questione così, culturale, di abitudine, perché 
adesso i papà moderni sono forse più disponibili dei papà di una volta, mi sembra almeno, sanno 
cucinare, si sanno stirare le camicie, sanno fare tante cose che una volta i papà non facevano, 
però è più brava la mamma, questo è certo. Con i bimbi è più brava la mamma” Lavoratrice 
intervistata Organizzazione B.  
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al valore ed al significato attribuito alla propria attività lavorativa, a sostenere la 
figura femminile nella scelta del proprio progetto esistenziale e a darle la forza 
necessaria per procedere nel suo percorso di difficile bilanciamento fra famiglia e 
lavoro, superando avversità ed ostacoli. 
 “Comunque una carriera richiede il rispetto di certi standard e regole, per cui 
direi che è una scelta, anche se penso che anche su questa incidano diversi fattori, 
non da ultimo quello economico” (Intervista no. 12 Organizzazione C).   
 “Il lavoro è importantissimo sia perché ti dà una autonomia in termini di denaro, 
sia perché dà delle soddisfazioni per quello che riguarda l’aspetto personale 
insomma, al di fuori del fatto che una quando è mamma, è contenta di quello che è 
dentro e fuori le mura domestiche con la propria famiglia, però sono altrettanto 
felice di avere un ruolo in un’azienda” (Intervista no. 15 Organizzazione A).   
Permane tuttavia un senso di velata frustrazione derivante dalla diffusa 
riprovazione sociale della donna affermata lavorativamente, che porta le nostre 
interlocutrici ad appellarsi alla logica della qualità del tempo, in base alla quale 
non è tanto la quantità del tempo trascorso con la propria famiglia ed i propri figli 
a fare la differenza, bensì, l’intensità, il trasporto e l’affetto profusi in quel lasso 
temporale, sia anche esso ristretto. 
 “Io sono convinta che sia meglio la qualità della quantità, non conta che una 
mamma faccia la casalinga e sia a casa 24 ore su 24, per coccolare il bambino e 
dire ci sono, perché non conta esserci solo fisicamente bisogna esserci anche 
mentalmente, io me ne rendo conto in quei momenti in cui sono particolarmente 
stanca e nervosa, che magari è più il danno che gli fai a stargli vicino. Quindi a 
rimanere tutti i giorni a casa a dire spolvero, spazzo, stiro, credo proprio che non 
ce l’avrei fatta, senza nulla togliere alle casalinghe” (Intervista no. 16 
Organizzazione C).   
E’ altrettanto vero che nel quadro sino ad ora tratteggiato un ruolo non indifferente 
spetta alle singole realtà organizzative: non mancano infatti storie di donne che 
hanno vissuto, nel loro percorso lavorativo, vere e proprie forme di 
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discriminazione in conseguenza della gravidanza, tali da portarle al licenziamento. 
“Mi sono licenziata a causa di una maternità, dell’incidente come lo chiamava il 
mio datore, cioè, io sono rimasta incinta nel 2010 e si sono rotti i rapporti 
personali tra me e il datore di lavoro. Quando sono rimasta incinta per lui è stata 
“una pugnalata al cuore”, proprio così mi ha detto, ed ha cambiato 
atteggiamento nei miei confronti, perché comunque si preoccupava del fatto che 
poi la struttura rimanesse sguarnita “E se tu stai a casa chi metto al tuo posto?”. 
(...) dopo una settimana dal parto sono tornata a lavorare col bimbo, lo portavo 
con me perché lo allattavo, ci andavo quasi tutti i giorni. Ma comunque lui 
lamentava lo stesso il fatto che col piccolo io non potevo fare ovviamente quello 
che facevo prima, non rendevo nello stesso modo... alla fine mi sono licenziata” 
(Intervista no. 17 Organizzazione B).   
Viene così dimostrato il peso che, in senso contrario, gioca la sensibilità delle 
realtà di lavoro verso la tematica della conciliazione e, più in generale, le esigenze 
extra-lavorative del personale impiegato, mediante l’adozione di misure 
particolari, di cui si tratterà in maniera più approfondita nelle pagine a seguire. 
Quello che ci preme qui sottolineare è come tali misure, pur favorendo la gestione 
del doppio ruolo, possano tuttavia andare anche ad incidere in termini qualitativi 
sulla biografia lavorativa femminile, come in parte riconosciuto anche dalle nostre 
intervistate. D’altronde, non sempre il ricorso ad un orario ridotto/parziale o allo 
strumento del telelavoro risulta compatibile con un ruolo di responsabilità che 
richiede una presenza continua e prolungata in azienda. La logica della presenza 
torna così prepotentemente a farsi largo nelle nostre testimonianze, in cui 
inevitabilmente possiamo cogliere una “sfumatura” di rammarico e rassegnazione. 
“Conciliazione può essere il modo per ... trovare un equilibrio fra la propria vita 
lavorativa, le proprie aspettative di carriera ed il tempo altro, che sia da dedicare 
al tempo libero piuttosto che agli impegni familiari, una cosa possibile, ma 
purtroppo credo non per tutti i tipi di attività di lavoro. Perché penso che per un 
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ruolo di responsabilità non sempre sia possibile conciliare, ritengo che la scelta 
di un part-time o di una riduzione di orario in questi casi non sempre sia adeguata 
o fattibile” (Intervista no. 19 Organizzazione A).   
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CAPITOLO 4 
4.1 La conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare: principali ostacoli e 
possibili soluzioni 
Nella pagine precedenti abbiamo documentato, in base alle interviste realizzate, il 
fatto che l’armonizzazione tra vita lavorativa e vita personale/familiare richieda 
enormi doti di equilibrismo e presupponga sacrifici non indifferenti. Di seguito è 
nostro intento approfondire tale argomento per comprendere in quali modalità la 
conciliazione abbia trovato espressione per le nostre dipendenti, quali soluzioni e 
strategie siano state adottate per combinare esigenze spesso contrastanti e 
difficilmente compatibili. In effetti, se l’esigenza lavorativa e familiare 
provvisoria, che consente di trovare la giusta armonia fra gli aspetti considerati 
essenziali nella propria esistenza, risulta in generale un compromesso, la logica del 
sacrificio accomuna tutte le testimonianze da noi raccolte, venendo tuttavia a 
declinarsi in molteplici forme e sfaccettature: da una rinuncia al tempo per sé, 
ossia al tempo altro da quello dedicato al lavoro e alla famiglia, ad una rinuncia sul 
versante lavorativo (nei termini di un passaggio ad un part-time o del sacrificio di 
una posizione di responsabilità o di una drastica scelta di abbandonare il lavoro). 
“La conciliazione secondo me è un po’ un compromesso perché vai a lavorare 
dato che ne hai bisogno e comunque cerchi, almeno nel mio caso, di farlo pesare 
il meno possibile sulla tua famiglia. Devi comunque saper tenere insieme le due 
cose: lavoro e famiglia” (Intervista no. 7 Organizzazione B).   
 “La mia famiglia è sempre stata un gradino più su rispetto al lavoro, sulla 
bilancia è pesata molto di più la sensazione e la soddisfazione della mia famiglia 
rispetto al lavoro” (Intervista no. 10 Organizzazione B).   
Così, in una scala di valori la famiglia ed i figli hanno per tutte le donne 
intervistate la posizione preminente, anche se tale “priorità ideale”, attribuita alla 
sfera familiar, sembra assumere molteplici sfumature, derivanti dalle eterogenee 
motivazioni e dai diversi percorsi. I fattori che incidono sulle possibili soluzioni 
 109 
adottate sono infatti di varia natura: materiale, culturale, istituzionale, economica e 
sociale. Innanzitutto, un ruolo importante viene giocato dalla debolezza del polo 
professionale: fattori quali la scarsa qualificazione o spendibilità del titolo di 
studio, la decisione di iniziare a lavorare in età precoce per necessità economiche 
della famiglia di appartenenza, la mancanza di un progetto professionale ben 
definito e confacente con le proprie competenze ed abilità o comunque 
scarsamente auto-valorizzato, così come la sicurezza economica garantita dal 
marito, possono infatti far pendere l’ago della bilancia verso la dimensione 
privata. Diversamente, il possesso di più ampi patrimoni di capitale culturale ed 
economico, la maggior coerenza fra percorso formativo e professionale, le 
soddisfazioni precedentemente raggiunte sul versante occupazionale possono 
orientare verso un atteggiamento meno passivo, a dimostrazione che non sempre, 
o meglio non necessariamente, vita professionale e vita familiare sono fra loro 
incompatibili. Ma cerchiamo di approfondire meglio questo aspetto. 
“Alla fine ho scelto di tornare a lavorare perché non ero una mamma da 24 ore su 
24, nel senso che non ero soddisfatta personalmente e quindi avevo bisogno di 
fare anche qualcos'altro oltre che la mamma magari con un po' di ansia in più per 
il fatto di dover incastrare e gestire le cose però... Però sì, la soddisfazione 
personale è diversa. Si vede che non ero votata a fare la mamma 24 ore su 24” 
(Intervista no. 14  Organizzazione B).   
 “Io ritengo veramente che non sia scontato che una donna che ha due figli voglia 
fare un part-time o avere una riduzione di orario. Dovrebbero esserci tutti gli 
strumenti che le permettano di fare una scelta senza che questa implichi 
necessariamente una rinuncia dal punto di vista lavorativo. Anche perché conosco 
persone che non si vedono nel ruolo di mamma casalinga. Se penso alla mia 
generazione, si tratta di persone che hanno studiato, in gran parte laureate e con 
voglia di realizzare qualcosa oltre la famiglia” (Intervista no. 5 Organizzazione 
B).   
Sono coloro che hanno investito maggiormente nell’istruzione e nel percorso di 
 110 
studi a mostrare una maggiore distanza rispetto ad un modello identitario che pone 
il suo perno centrale nella priorità familiare rifiutando o minimizzando qualsiasi 
forma e motivo di deviazione da esso. O comunque coloro che, proprio in virtù 
della loro preparazione formativa e professionale, hanno raggiunto una posizione 
sul lavoro soddisfacente e gratificante, tanto da risultare meno propense a 
rinunciarvi, anche solo in parte, senza ripensamenti. Questo ovviamente a patto di 
sforzi e fatiche ingenti, sopportati però in nome di quella sensazione di 
realizzazione personale, acquisita proprio per non aver relegato parte del personale 
progetto di vita. 
“E’ sempre stato molto importante il mio lavoro: principalmente un elemento di 
congiunzione con la vita sociale, un momento per crescere, per tenersi al passo 
con i tempi che corrono, quindi lo trovo una cosa a cui nessuno dovrebbe 
rinunciare. Io fortunatamente non mi sono mai trovata nella situazione di dover 
fare una scelta drastica fra lavoro e famiglia, anche perché mi sono sempre 
rimboccata le maniche, a volte anche con un po’ di difficoltà organizzative, però 
non ho mai pensato di rinunciare al lavoro perché ho sempre trovato delle 
soluzioni che mi potessero permettere di conservarlo” (Intervista no. 12  
Organizzazione C).   
La disponibilità economica è altrettanto rilevante, tanto che una nostra referente 
intervistata non esita ad associare la conciliazione a questo elemento, che 
indubbiamente può garantire l’accesso e la fruizione di aiuti e supporti esterni (a 
pagamento) che possono così supplire alla mancata disponibilità soggettiva, senza 
tuttavia incidere pesantemente sul menage familiare. 
“Secondo me è tutta una questione di possibilità, cioè se hai la possibilità di 
lasciare la bambina o il bambino ad una baby-sitter oppure hai un genitore che ti 
può dare una mano, anche la donna può fare carriera, e comunque deve avere la 
mentalità per farlo. Se invece sei una persona con possibilità normali in termini 
economici penso che la donna faccia un po’ fatica a fare carriera con un 
bambino. E’ brutto dirlo ma penso che sia una questione di soldi. Penso che sia 
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difficile fare tutto da sola: lavoro, mamma, avere tante spese e per di più una 
persona che stia dietro al proprio figlio” (Intervista no. 16 Organizzazione C).   
Oltre a questi aspetti, fondamentale risulta una equa distribuzione dei compiti e 
delle responsabilità familiari, una riorganizzazione congiunta (fra i due partners) 
di quelli che sono i tempi di vita e di lavoro a fronte dell’arrivo di un figlio, che 
permetta di superare un atteggiamento femminile passivo e rinunciatario nei 
confronti della dimensione professionale. Seppure nel nostro campione spesso 
venga sottolineata la natura collaborativa del compagno di vita, disponibile tenere 
i bambini per qualche ora o partecipe in alcuni compiti domestici, una effettiva 
ridefinizione e ripartizione dei carichi familiari tra uomini e donne appare ancora 
lontana da una concreta realizzazione, mostrando un persistente squilibrio verso il 
genere femminile. L’impegno maschile continua ad essere saltuario e selettivo, 
soprattutto in ambito domestico. 
 “La vita della donna è molto più caotica di quella dell’uomo, anche per quanto tu 
possa avere l’uomo più disponibile e collaborativo, che ti aiuta e ti da una mano, 
la donna deve continuamente incastrare tutto, tutto quello che può lo deve 
incastrare sicuramente. Sicuramente questo ha fatto sì che acquisissimo una 
capacità organizzativa e gestionale che manca invece secondo me nell’uomo...” 
(Intervista no. 14 Organizzazione B).   
Simili testimonianze mostrano dunque una presenza maschile assimilabile al puro 
e semplice affiancamento o aiuto, che non ha nulla a che fare con la reale 
condivisione delle responsabilità di cura (Piazza, 2000) e che viene spesso 
giustificata dalle stesse donne laddove viene ribadita la stanchezza fisica del 
partner a causa dell’impegno lavorativo che tuttora ha un ruolo preponderante 
nella biografia esistenziale maschile
86
.  
                                                        
86 Non stupisce quindi che alla richiesta di precisare chi accudisce il bambino in caso di malattia, 
solo l’8,2% dei rispondenti (85 su 149) riconosca il contributo del partner mediante la richiesta di 
un permesso al lavoro. Diversamente, oltre la metà del nostro sottocampione (il 50,6%) afferma 
di occuparsene personalmente chiedendo permessi speciali sul luogo di lavoro; mentre il restante 
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Non manca tuttavia neppure la testimonianza di una reale ripartizione delle 
mansioni e delle responsabilità familiari, laddove comunque viene riconosciuto 
allo stesso tempo il ruolo centrale giocato dall’organizzazione lavorativa che, 
concedendo la sperimentazione di misure particolari (in questo caso lo strumento 
del telelavoro), ha agevolato enormemente la gestione del quotidiano. 
Sostanzialmente, nel momento in cui il modello di distribuzione del lavoro 
domestico all’interno della famiglia risulta maggiormente equilibrato anche il 
padre, che collabora in maniera attiva alla cura del figlio, percepisce in prima 
persona il peso dell’incastro dovendo ridefinire la sua attività in modo da renderla 
compatibile con quella della moglie (il che significa in questo specifico caso 
fissare gli appuntamenti di lavoro pomeridiano oltre le 18 in modo da permettere 
alla moglie di svolgere il proprio lavoro in ufficio e rientrare per occuparsi del 
bambino). Ci preme comunque sottolineare come le scelte personali 
presuppongano ponderate valutazioni sulla percorribilità delle diverse soluzioni 
che vengono prospettate, a partire dalla condizione della coppia. Il fatto di poter 
contare su una effettiva collaborazione da parte del proprio compagno o, al 
contrario, di vivere il peso di un’asimmetrica ripartizione del lavoro domestico 
non possono infatti essere sottovalutati nel momento della definizione delle 
strategie conciliative personali. Questo aspetto è avvalorato anche dalle risultanze 
dei questionari, laddove la conciliazione viene indicata dal 42,3% del nostro 
campione come un problema afferente la coppia
87
. “La conciliazione deve 
                                                                                                                                                                     
41,2% ricorre ad aiuti esterni, così suddiviso: il 38,8% fa affidamento a qualcuno della rete 
parentale ed il 2,4% alla baby- sitter. 
 
87 D’altronde, ci ricorda Saraceno (2001, pag. 11), “non si può parlare di conciliazione senza 
affrontare prima la questione della divisione del lavoro fra uomini e donne in famiglia e nelle 
organizzazioni del mondo del lavoro”. Essa richiede infatti la ridefinizione del rapporto fra 
produzione e riproduzione in nome di una maggiore equità, ossia una ripartizione congiunta fra i 
generi delle responsabilità quotidiane. 
 113 
riguardare anche gli uomini e i compiti a casa devono essere ripartiti affinchè 
anche alla donna resti un pò di tempo per se stessa” Lavoratrice intervistata 
Organizzazione D. 
“Forse lottando un po’ di più si potrebbe raggiungere anche una maggiore 
condivisione delle faccende in casa che poi è anche giusto, perché se si lavora 
entrambi è giusto che entrambi si dia il proprio contributo per la casa, visto che 
comunque la famiglia si fa in due” (Intervista no. 21 Organizzazione C).   
Tornando alle valutazioni emerse dal questionario: il 32,2% considera la 
conciliazione una questione che riguarda l’intera società, intendendo in questo 
modo evidenziare la complessità di fattori in gioco, fra cui indubbiamente 
rientrano il sistema dei servizi, così come i tempi delle città, elemento che 
affronteremo in maniera più approfondita successivamente. Solo un 4% giudica la 
conciliazione una problematica dell’azienda, senza che questo dato vada tuttavia a 
sminuire il ruolo cruciale svolto da una organizzazione lavorativa sensibile al 
benessere ed alla qualità della vita dei propri dipendenti, ruolo che viene infatti 
ribadito in altre parti del questionario, così come nelle testimonianze dirette da noi 
raccolte. Infine, un 21,5% vi attribuisce ancora una forte connotazione di genere, 
valutandolo un problema prettamente femminile (ci teniamo a puntualizzare come 
nessun soggetto coinvolto lo abbia indicato come problema dell’uomo), laddove 
possiamo presumere che l’esperienza diretta e personale incida pesantemente su 
una simile opinione (28 su 32 hanno una condizione familiare impegnativa). 
Considerando la variabile anagrafica possiamo affermare che i giovanissimi 
(under 25 anni) mostrano una condizione più paritaria, cogliendo l’importanza del 
contributo dell’intero contesto sociale e della condivisione delle responsabilità fra 
i partners. 
Un simile atteggiamento è rinvenibile al contempo nelle interviste effettuate: sono 
infatti le lavoratrici più giovani (con una età comunque non inferiore ai 30 anni) a 
rimarcare la natura pubblica e il coinvolgimento di una molteplicità di soggetti 
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nella definizione stessa delle pratiche conciliative. Seppure, più che la variabile 
età, sembri avere maggiori ripercussioni sulla percezione personale il capitale 
culturale ed economico posseduto. 
“La conciliazione sono quelle pratiche che permettono ad una donna, ma anche 
ad un uomo, di riuscire a combinare, conciliare appunto, l'attività lavorativa con 
quella che è la vita privata. Ma il problema secondo me è molto allargato perché 
non deve semplicemente essere il tuo lavoro a permetterti di conciliare ma anche 
tutta una serie di strutture che purtroppo sono assenti, che mancano... Io 
sinceramente non trovo neanche giusto che una donna debba trovarsi nelle 
condizioni di rinunciare al suo lavoro, perché non ci sono dei servizi e delle 
strutture che ti possono tenere il bambino fino alle 6 di sera ad esempio o non ci 
siano delle agevolazioni per chi lavora e non decide necessariamente di chiedere 
un part-time o una riduzione del tempo di lavoro” (Intervista no. 20 
Organizzazione B).   
Ciononostante, i dati complessivi sopra riportati registrano la persistenza di un 
modello di conciliazione prettamente privato o soggettivo, laddove la stessa 
maternità viene interpretata in questo modo. Se indubbiamente l’armonizzazione 
tra vita lavorativa e vita familiare presume complesse capacità organizzative per 
poter gestire in maniera più o meno equilibrata i molteplici impegni, come ci 
ricordano le lavoratrici intervistate, lo sforzo e il contributo di altre componenti 
non possono tuttavia essere sminuiti. Un ruolo di estrema rilevanza spetta al 
sistema di solidarietà e di obbligazioni intrafamiliari e intergenerazionali, così 
come il sistema dei servizi pubblici e privati. Per quanto riguarda il primo aspetto, 
la stragrande maggioranza delle nostre intervistate riconosce il prezioso sostegno 
offerto dalla rete di aiuto informale, di cui viene sottolineata l’estrema flessibilità e 
la ampia disponibilità temporale. Genitori e suoceri (così come gli altri 
componenti della stretta rete parentale) possono offrire un contributo quotidiano o 
rappresentare la cosiddetta “ancora di salvataggio” nel momento in cui sorge un 
imprevisto, che si tratti di una malattia, di un intoppo improvviso al lavoro o di un 
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appuntamento inderogabile. 
 “Serve sempre un appoggio, perché è sempre un incastro di orari, di impegni. In 
ogni caso o l’entrata o l’uscita rimane scoperta con i miei orari e quindi devo 
ricorrere all’aiuto dei miei” (Intervista no. 19 Organizzazione A).   
La presenza di questa solida rete di sostegno consente alle donne che lavorano di 
vivere la conciliazione con un livello meno pressante di ansia e preoccupazione. A 
conferma di ciò giungono le risposte fornite alla domanda del questionario in cui 
si chiedeva di esplicitare il ricorso ad alcune figure esterne al proprio nucleo 
familiare per la gestione attuale della vita quotidiana, quantificandone il contributo 
orario settimanale: 24 soggetti ricorrono in maniera generalizzata a nonni e parenti 
vari. In particolare, sono soprattutto i nonni materni ad essere coinvolti nella cura 
dei nipoti rispetto a quelli paterni, con una netta prevalenza per il genere 
femminile. Diversamente solo 7 soggetti dichiarano di servirsi dell’ausilio di colf 
(4 casi) e baby-sitter (3 casi). 
A partire da queste considerazioni, non possiamo ignorare il processo di crisi 
strutturale e progressivo indebolimento del sistema di solidarietà ed obbligazioni 
intrafamiliari oggi in atto, specialmente a fronte delle carenze del nostro modello 
di welfare che continua a fondarsi ed a delegare ad esso responsabilità di cura 
familiari. Un simile processo ha infatti ridotto numericamente la rete a cui poter 
fare affidamento, anche in virtù di quei profondi mutamenti sociali e demografici 
che hanno determinato un allungamento dell’età lavorativa, e ne ha trasformato le 
capacità di sostegno e tenuta. Ecco allora che i giovani nonni
88
, oggi ancora attivi 
sul mercato, non possono più offrire la loro completa disponibilità per 
l’accudimento dei nipoti (Sabadini, 2005). Allo stesso tempo, dobbiamo tenere in 
                                                        
88 “Le nonne di domani saranno molto più istruite e probabilmente avranno ancora un lavoro 
quando i nipotini saranno piccoli, le loro figlie e nuore lavoreranno, e i loro genitori saranno 
ancora in vita seppur in gran parte con problemi di autosufficienza. Il tempo a loro disposizione 
sarà sempre più ridotto in presenza di bisogni crescenti e non potranno rispondere a tali bisogni 
come oggi o nel passato” (Sabbadini, 2005, pag. 36). 
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considerazione la sempre più diffusa mobilità geografica delle famiglie, che porta 
spesso le seconde generazioni fisicamente lontane rispetto ai nuclei di origine. 
 “Cosa fanno le famiglie in cui entrambi i partners lavorano? Prendono una 
baby-sitter. Queste figure professionali sono comunque costosissime, quindi si 
finisce per lavorare di più e guadagnare di più per pagarle” (Intervista no. 16 
Organizzazione C).   
In questi casi possono divenire centrali le relazioni amicali o le relazioni sociali di 
mutuo-aiuto, che assumono le vesti di vere e proprie reti di solidarietà allargate 
all’interno delle quali piccoli favori, privi di valore di mercato, vengono scambiati 
in un’ottica di parità e reciprocità, così come avveniva nella cultura contadina o di 
buon vicinato di un tempo. Ogni componente di questa rete, spesso nata in nome 
di interessi affini, quali possono essere la passione dei figli per una determinata 
attività sportiva o la comune partecipazione ad un specifico impegno pomeridiano 
o lo scambio di reciproci favori, mette a disposizione parte del proprio tempo e 
riceve a sua volta l’aiuto ed il sostegno altrui nel momento del bisogno. 
 “Praticamente ho fatto un accordo con la ragazza che sta sotto casa mia, se lei 
deve andare a prendere suo figlio a scuola, ci vado io con lei. Lei mi tiene la 
bambina quando io lavoro. Perché io non la pago, quindi ci veniamo incontro a 
vicenda. Se c’è bisogno di andare dal dottore con suo figlio ci vado io con lei, l’ 
accompagno io. Oppure anche a fare la spesa ci andiamo insieme perché lei non 
guida. E’ come una della famiglia” (Intervista no. 2 Organizzazione C).   
Mentre le obbligazioni familiari rappresentano praticamente una costante nelle 
nostre testimonianze, con solo qualche rara eccezione per cui la distanza materiale 
o l’impossibilità fisica o la presenza ancora attiva sul mercato subentrano quale 
ostacolo, l’intervento di una baby-sitter viene contemplato in un numero ridotto di 
casi, prevalentemente per cercare di far collimare tempi altrimenti difficilmente 
compatibili, laddove vengano a mancare opzioni alternative. D’altronde, le nostre 
intervistate non esitano a puntualizzare l’aggravio economico che una scelta di 
questo tipo comporta. Si tratta comunque sostanzialmente di una risposta 
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temporanea tesa a fronteggiare un’ emergenza o una necessità imprevista, senza 
assumere cioè i tratti di una soluzione strutturale della propria organizzazione 
familiare. 
 “Non abbiamo mai fatto ricorso a baby-sitter, non ne abbiamo mai avuto bisogno 
nel senso che abbiamo mandato subito la bimba all’asilo, poi sai tenere anche una 
baby-sitter significa un dispendio notevole di denaro, per cui preferisco che vada 
all’asilo. Anche perché all’asilo comunque socializza, gioca, si diverte, dorme, 
mangia, sono tranquilla, ha le sue dade, i suoi amici, è in un ambiente sicuro” 
(Intervista no. 3 Organizzazione A).   
Quest’ultima testimonianza ci orienta verso il tema della fruizione di servizi di 
cura per la prima infanzia (pubblici e privati), una fruizione che appare piuttosto 
diffusa nel nostro campione (si veda tabella 16 in appendice metodologica). Il 
53,8% dei rispondenti al quesito dichiara di aver fatto ricorso a servizi pubblici, 
specificando in 25 casi l’asilo nido, in 13 la scuola materna, in 2 entrambi i servizi 
ed infine in 1 caso il servizio di trasporti. Complessivamente viene manifestata 
soddisfazione verso i servizi fruiti, laddove solo una persona giudica l’esperienza 
scarsa, mentre nove vi attribuiscono la sufficienza. Diversamente, il 77,8% si 
esprime in maniera molto positiva (ottima per il 31,1% e buona per il 46,7%). 
Inferiore è invece il ricorso a servizi privati di cura per l’infanzia (solo 12 soggetti) 
indicati in: baby-sitter (5 casi), scuola materna (5 casi), asili estivi o centri estivi (2 
casi). Servizi che raccolgono comunque valutazioni sostanzialmente positive
89
.  
Il grafico sotto riportato illustra i risultati complessivi del nostro campione in 
termini di fruizione di servizi di cura per bambini, pubblici e privati: 
                                                        
89 La sufficienza viene attribuita solo in 2 casi, mentre i restanti ottengono un giudizio buono (7 
casi) ed ottimo (2 casi).  
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Le nostre interviste danno conferma a questa immagine lamentando tuttavia la 
carenza di posti disponibili e il problema delle liste di attesa
90
. Aspetti questi 
ultimi che obbligano spesso alla ricerca di soluzioni alternative, almeno 
temporanee, nella speranza di riuscire ad accedervi l’anno venturo. Ne deriva un 
senso di abbandono e delusione personale di fronte ad un sociale non sempre in 
grado di offrire risposte adeguate e confacenti alle richieste sollevate, che riporta 
in primo piano l’idea della maternità (e della genitorialità) quale fatto 
eminentemente privato, in cui ogni difficoltà viene vissuta quale problema 
esclusivo della singola persona, in primis della donna, costretta a sfoggiare doti 
combinatorie per far convivere in maniera bilanciata famiglia e lavoro. 
“Vorrei solo che coincidessero un po’ di più i tempi lavorativi miei e scolastici dei 
bimbi, nel senso che, a parte il servizio pubblico appunto, aiuti da terzi non sono 
da dare per scontati, anche all’interno della rete familiare” (Intervista no. 10 
                                                        
90  Ogni associazione definisce criteri propri per regolare l’accesso delle famiglie, tra cui ad 
esempio il reddito, l’orario di lavoro, il numero di componenti familiari, la presenza di portatori 
di disabilità e, spesso, anche la condizione di lavoratore alle dipendenze di entrambi i genitori. 
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Organizzazione B).   
Oltre al problema di un’insufficiente copertura delle domande, vengono segnalati 
ulteriori nodi problematici, nonché possibili migliorie da apportare ad un servizio 
che diviene oggi, in virtù delle trasformazioni sociali e demografiche sopra 
accennate, scegliere come armonizzare lavoro e famiglia, per permettere il tanto 
auspicato passaggio da un modello di costrizione, totale o parziale, ad un modello 
di libertà di scelta (Isfol, 2004). E’ soprattutto la rigidità dell’orario dei servizi ad 
essere sollevata come criticità: lo sottolinea oltre la metà dei soggetti rispondenti 
all’interrogativo concernente la sincronizzazione tra l’orario di lavoro e quello 
delle strutture adibite alla cura e all’assistenza dei bambino (il 56,6% dei 53 
soggetti). In merito a questo aspetto ricordiamo le parole di Saraceno (2003, pag. 
214) che enfatizza una “assenza di coordinamento tra le politiche del lavoro e 
quelle dell’istruzione”, nonché una assenza di coordinamento “degli orari degli 
adulti come lavoratori (lavoratrici) e come genitori”. A fronte di questa 
incompatibilità le soluzioni adottate sono riassumibili nel ricorso all’ausilio di 
componenti della rete intrafamiliare (per il 66,7%) o di figure esterne a 
pagamento, quali baby-sitter (per il 23,7%), e la ridefinizione degli orari stessi, sul 
lavoro mediante la richiesta di una riduzione oraria (per il 6,7%) o nel servizio 
attraverso il prolungamento pomeridiano (per il 3,3%). 
“Gli asili lasciamo stare: orari incompatibili, io uscivo alle 7 di sera e questa alle 
4,30 dovevo venire via, quindi se non avevo l’appoggio dei nonni non ce l’avrei 
fatta. Senza l’aiuto dei nonni non ce l’avrei mai fatta neanche quel po’, 
assolutamente” (Intervista no. 1 Organizzazione D).   
Altra nota dolente è rappresentata dal periodo di chiusura estivo dei servizi per la 
cura e l’assistenza dei bambini, per nulla assimilabile alla durata delle ferie dal 
lavoro, che rende necessaria l’individuazione di soluzioni alternative, quali 
possono essere a titolo esemplificativo i centri estivi presenti nel nostro territorio. 
“Io ho necessità di tenere la bambina anche nel mese di luglio quando le strutture 
educative sono chiuse, e quindi vado alla ricerca sul territorio... nel nostro 
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quartiere c’è ancora una cultura molto familiare, ossia i bambini smettono già a 
giugno di andare al nido perché ci sono i nonni, gli zii, quindi c’è proprio questa 
cultura della rete familiare e mi trovo in difficoltà, io come altre mamme che come 
me lavorano fuori e non hanno nessuno che possa accudire i bambini” (Intervista 
no. 8 Organizzazione D).   
Volendo approfondire in questa sede quelli che risultano i principali ostacoli e le 
più alte barriere che si frappongono alla realizzazione di un equilibrato ed 
armonioso bilanciamento fra i due principali ordini simbolici, lavoro e famiglia, 
mettiamo in evidenza proprio la compatibilità degli orari, riagganciandoci in parte 
a quanto già accennato in precedenza in merito al sistema dei servizi di cura per 
l’infanzia. 
 “Il problema più grosso che ho incontrato nel conciliare, nei termini di 
organizzazione mia personale, è quella della conciliazione dei tempi fra le cose, 
questo sicuramente è l’aspetto più difficile perché a volte ci sono delle cose che 
devi fare, devi fare in contemporanea, e questo crea ansia, non sai come fare per 
farle combinare” (Intervista no. 7 Organizzazione B).   
La testimonianza diretta trova conferma nelle informazioni raccolte dai 
questionari, in cui, al quesito relativo alle principali problematiche riscontate nel 
tentativo di conciliare, 38 soggetti rispondono la scarsa compatibilità dell’orario di 
lavoro con la vita quotidiana, 5 la limitatezza del tempo disponibile, 7 l’intensità 
del lavoro svolto che sottrae energie alla vita familiare, 3 la carenza del sistema 
dei servizi. Infine, alcune indicazioni difficilmente accorpabili (avendo lasciato 
aperta la possibilità di risposta a questo quesito) sono state ricondotte alla 
categoria “altro”. A fronte di un simile quadro diviene allora impellente la 
richiesta di una maggiore elasticità e flessibilità oraria. Così come quella di una 
migliore sincronizzazione dei tempi, laddove dilatazioni nei tempi di lavoro 
richiedono altrettanti allungamenti di tempo nei servizi per rendere la vita 
sostenibile. 
 “Senza una flessibilità negli orari dei servizi e del lavoro è necessaria la 
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presenza di qualcuno di esterno, se c’è qualcuno della rete familiare tanto meglio, 
come nel mio caso, perché la mamma è sempre la mamma, il rapporto che poi hai 
con tua mamma è completamente diverso da quello che comunque puoi instaurare 
con una baby-sitter ma anche con la suocera, è inutile” (Intervista no. 9 
Organizzazione A).   
Una simile richiesta di flessibilità non si limita dunque al sistema dei servizi, ma si 
estende al mondo del lavoro. D’altronde, come abbiamo sottolineato nella prima 
parte di questo lavoro, è proprio all’interno dei singoli contesti organizzativi che 
prendono forma e si definiscono le peculiari strategie di ricomposizione dei tempi 
di vita (Naldini, 2006). 
 “Se parliamo sempre in termini di famiglia, mamma e figli, penso che spetti molto 
alle aziende di rendere il più facile possibile il ritorno al lavoro delle mamme, 
cercando di venire incontro alle loro esigenze. Capisco che comunque sia molto 
difficile questo, perché finché possono essere una, due o dieci impiegate magari 
l’azienda può farcela, poi quando sono tante penso che sia un pochino più 
difficile. Sta anche alla donna riuscire a conciliarsi da sola, aiutarsi laddove 
l’azienda non riesce ad arrivare. Per cui in termini di strategie forse un orario 
continuato laddove sia possibile o anche il telelavoro rappresentano delle buone 
soluzioni” (Intervista no. 13 Organizzazione D).   
Se in seguito ci soffermeremo maggiormente proprio sulle effettive strategie 
messe in atto nelle realtà aziendali da noi considerate nell’intento di cogliere 
contraddizioni ed ambivalenze interne alle organizzazioni lavorative in merito al 
tema della conciliazione, ci preme qui sottolineare come la maggior parte delle 
nostre interlocutrici, pur attribuendo alla conciliazione una natura privatistica, 
riconducendola prevalentemente alla capacità (specificatamente femminile) di 
incastrare impegni e responsabilità difformi in modo equilibrato, enfatizzi, in 
questo non semplice compito, l’importanza del contributo aziendale mediante 
l’introduzione di una serie di misure e politiche di work-life balance. Ma non solo 
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aziendale, bensì dell’intero e complessivo contesto societario 91 . E questo è 
testimoniato parimenti dalle valutazioni emerse nella sezione del questionario in 
cui si chiedeva agli intervistati di attribuire un punteggio da 1 a 5 (laddove 1 
rappresenta il valore massimo di disaccordo e 5 il valore massimo di accordo) su 
diverse situazioni ed affermazioni concernenti la conciliazione ed il più generale 
rapporto fra sfera lavorativa e sfera familiare. La media dei valori espressi in 
riferimento alla rilevanza dell’offerta di soluzioni aziendali nel promuovere 
l’armonizzazione dei tempi e quindi un miglioramento della qualità della vita è 
superiore a 4 (4,32), così come il punteggio medio attribuito alla condivisione 
degli impegni e delle responsabilità all’interno della coppia (4,01). Un aspetto 
quest’ultimo di cui si riconosce la valenza per superare quella sensazione di 
frenesia ed oppressione che spesso si registra nelle nostre interviste. 
In sintonia con queste considerazioni si collocano le indicazioni fornite in merito 
alle strategie da incentivare per rendere più compatibili i tempi di vita privata con 
il lavoro. Non stupisce, infatti, che, se il 12,3% dei rispondenti (pari ad un 26,1% 
dei casi) richieda un maggior aiuto da parte del partner, il 15,8% dei rispondenti 
(pari al 33,8% dei casi) proponga una riduzione dell’orario di lavoro ed il 14,2% 
(31% dei casi) l’adozione da parte della propria organizzazione di particolari 
forme contrattuali maggiormente confacenti con il carico di lavoro familiare. 
Questo per quanto riguarda il ristretto contesto coniugale ed il più ampio contesto 
aziendale. Estendendo ulteriormente il campo di riferimento, ovvero considerando 
il contesto societario nella sua interezza e complessità, si registrano le seguenti 
                                                        
91 Alaine Touraine intravede nel nuovo modo di porsi della soggettività femminile l’espressione 
principale di un rovesciamento culturale di cui le donne sono e saranno sempre più protagoniste, e, 
nella costruzione i nuovi modelli culturali – che, abbandonata l’idea di un progresso unico e 
lineare, appaiono orientati verso l’accettazione del molteplice, del locale, dell’ambivalente e al 
rifiuto di frames cognitivi basati su opposizioni binarie-, la piena manifestazione di un pensiero e 
un’azione postfemminista. Prese le distanze da forme di azione politica diretta e anche di azione 
collettiva, e avendo cominciato a investire nella riflessione sui propri percorsi esistenziali e sulle 
proprie identità, le donne sono in grado ormai di affermarsi positivamente in quanto persone e 
non più in rapporto ad alstri individui, o come  membri di un gruppo (A. Touraine, 2009, pag. 
191-193).  
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indicazioni: 
   -  l’11,3% dei soggetti intervistati ha segnalato quale suggerimento 
una omogeneizzazione degli orari di apertura dei servizi/uffici pubblici o 
privati con quelli di lavoro;  
   -  il 14,8% opta per l’allungamento degli orari di apertura dei 
servizi/uffici pubblici e dei servizi privati (quali banche ed assicurazioni), 
equamente suddivisi fra le due soluzioni (7,4%);  
   -  l’11,3% del campione manifesta l’esigenza dell’apertura anche al 
sabato di servizi/uffici pubblici e privati, con una predilezione maggiore per 
i primi (il 6,5% contro il 4,8%);  
   -  il 5,8% suggerisce l’apertura durante la pausa pranzo dei 
servizi/uffici pubblici;  
   -  le opzioni “allungamento degli orari di apertura dei servizi per 
l'infanzia” ed “diversificazione del turno di riposo settimanale dei negozi” 
raccolgono rispettivamente il 4,5% ed il 3,8% dei consensi dei rispondenti 
(vedi grafico sotto riportato). 
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Più basse risultano le percentuali di intervistati che hanno individuato quali 
 possibili soluzioni o strategie indirizzate alla conciliazione fra vita e lavoro: 
 l’apertura anche al sabato dei servizi per l'infanzia (2,6%), l’apertura dei negozi 
 anche la domenica (2,3%), l’allungamento degli orari di apertura dei negozi 
(1%).  
  
  
 4.2 La conciliazione fra opportunità e rinuncia 
  
 A conclusione di questa prima parte di analisi in cui ci siamo soffermati sulle 
strategie di conciliazione e su quali esigenze e bisogni le donne hanno, quali valori 
e motivazioni le sostengono, quali esperienze personali vivono, quali possibili 
soluzioni auspicano, ci sembra opportuno tratteggiare in linea definitiva 
l’immagine che esse ci offrono della conciliazione. Quest’ultima è descritta 
prevalentemente come la capacità personale, prettamente femminile, di far 
convivere in maniera equilibrata e armonica esigenze, impegni e responsabilità 
difformi, giocati simultaneamente in ambiti di vita differenti. O meglio, 
nell’intreccio tra la vita familiare e la vita lavorativa. Se in passato la donna era 
l’implicito strumento di conciliazione, in quanto permetteva al partner di dedicarsi 
completamente alla sfera produttiva, garantendogli la tranquillità necessaria in 
quella familiare e domestica; oggi la situazione, per quanto abbia subito 
mutamenti, non sembra stravolta nelle sue linee generali: la donna partecipa al 
mercato del lavoro, trovando in esso fonti di identità e riconoscimento, ma rimane 
la responsabile e la protagonista delle pratiche di conciliazione, che continuano 
pertanto ad avere una chiara connotazione di genere. Aspetto su cui concordano le 
nostre intervistate, che si trovano - con solo qualche limitata eccezione - a vivere il 
carico esclusivo di ricercare soluzioni, a volte anche inedite, per bilanciare lavoro 
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professionale e lavoro familiare/di cura
92
. 
 “La conciliazione secondo me vuol dire poter dare la possibilità alla donna di 
poter fare quello che veramente chiede o che è portata a fare, perché molte donne 
lavoratrici sono lavoratrici per forza, perché non hanno alternativa. Quando una 
donna lavora e fa un lavoro che le piace riesce forse meglio a conciliare famiglia, 
figli e marito, perché comunque è soddisfatta di sé” (Intervista no. 9   
Organizzazione A).   
Seppure venga riconosciuto che questa pratica combinatoria dovrebbe riguardare 
indistintamente uomo e donna, sono rari i casi in cui è l’uomo a conciliare, anche 
solo a porsi il problema della conciliazione senza delegarlo in toto alla sua 
compagna, e quando questo avviene, non di rado, l’uomo si trova di fronte ad un 
contesto sociale chiuso. L’ambiente di lavoro disapprova spesso e volentieri 
richieste di congedi o di permessi speciali sollevate da lavoratori di genere 
maschile, tacciandole come prove di uno scarso attaccamento alla propria 
professione. Col rischio che questi stessi lavoratori, veri e propri “pionieri”, 
vadano incontro a umiliazioni e sbeffeggiamenti. Tant’è vero che, proprio il 
timore della disapprovazione sociale, può provocare il cosiddetto dilemma del 
daddy stress (Piazza, 2000), inducendo a volte i padri ben intenzionati a dedicarsi 
alle responsabilità di cura in forma celata, ovvero ricorrendo a ferie o permessi per 
                                                        
92 Nelle ultime decadi la maggior parte dei paesi occidentali sono stati caratterizzati da quella che 
è stata definita la stalled gender revolution, cioè una rivoluzione mancata, bloccata (Hochschild, 
1990; Esping-Andersen 2009). Mentre enormi cambiamenti sono avvenuti nel complesso delle 
relazioni di genere, e le donne sono entrate nella sfera pubblica e nel mercato del lavoro, il peso 
dei compiti domestici e di cura è rimasto principalmente sulle loro spalle. Oggi le donne 
partecipano nel mercato del lavoro come mai prima, e hanno ridotto di conseguenza il tempo 
medio speso in lavoro familiare non retribuito, ma non lo hanno ridotto proporzionalmente, tanto 
che hanno diminuito molto il loro tempo libero. D’altra parte gli uomini hanno aumentato di poco 
il loro coinvolgimento nei compiti familiari e in media non condividono pienamente le 
responsabilità familiari dei compiti domestici e di cura. (Blossfeld e Drobnic, 2001; Bernhardt, 
2004; Neuwirth e Wernhart, 2008). Di conseguenza, le relazioni di genere all’interno della 
famiglia non sono cambiate molto. L’incremento osservato nel lavoro femminile non seguito da 
una redistribuzione dei compiti domestici e di cura caratterizza la rivoluzione di genere mancata e 
comporta la “doppia presenza” femminile fuori e dentro casa e il “doppio peso” del lavoro, 
remunerato e non, per le donne. 
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motivazioni difformi (Saraceno, 2005c)
93
.  
 “La conciliazione e’ un problema femminile perché gli uomini non hanno ancora 
la cultura del chiedere le aspettative, i congedi, del chiedere queste cose (...) Per 
me il problema non c’è nell’uomo perché l’uomo non ha ancora la cultura del dire 
“mi occupo io di mio figlio”, solo per questo secondo me” (Intervista no. 3 
Organizzazione A).   
In un contesto di questo tipo, residuo di una cultura differenziale, sono le stesse 
donne che spesso tendono a rafforzare l’idea di una loro prioritaria responsabilità 
riproduttiva adottando comportamenti rinunciatari sul versante professionale. 
Laddove il part-time viene spesso indicato come la soluzione ottimale per una 
lavoratrice con famiglia. Ma su questo ci soffermeremo maggiormente nelle 
pagine a seguire. 
“Secondo me il part-time per una donna è l’ideale e dovrebbero poterlo avere 
quasi tutte le donne, soprattutto quelle sposate, così riescono ad essere tranquille 
sul lavoro e a casa” (Intervista no. 2 Organizzazione C).   
Indubbiamente questa e altre misure introdotte e adottate per promuovere la 
conciliazione fra vita e lavoro, rappresentano sulla carta delle concrete 
opportunità, in specie per il genere femminile, nel momento in cui consentono alle 
donne di conservare una posizione sul mercato. Seppure a volte a scapito di un 
ruolo di responsabilità o di una ridefinizione delle mansioni. In questo caso 
l’opportunità assume i tratti della rinuncia e rischia di ribadire la solita “trappola di 
genere”, ovvero di rimarcare nuovamente la responsabilità primaria femminile 
rispetto alla sfera riproduttiva e della cura - e di converso quella maschile nel 
mercato del lavoro - (Gherardi, Poggio, 2003).  
 
                                                        
93 La figura del padre orientato alla famiglia non ha ancora trovato piena legittimazione nei nostri 
codici sociali e culturali, per altro condivisi dalle stesse donne. Non possiamo quindi ancora 
parlare di nuovi tipi di maschilità e femminilità che si discostino in maniera significativa dalle 
aspettative tradizionali e stereotipate (Ruspini, 2003). 
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4.3 Prove pratiche di conciliazione: esperienze e prospettive  
 
“La perfetta conciliazione sarebbe quella di riuscire, come donna, a potermi 
permettere di lavorare 4/6 ore al giorno e dedicare il resto della giornata a quello 
che mi piace, che può essere dallo sviluppare i miei hobby, al dedicarmi al mio 
figlio, al dedicarmi a qualsiasi altra cosa che non sia il lavoro, questo io lo vedo il 
massimo della conciliazione: riuscire a portare avanti un proprio percorso 
professionale, quindi anche di carriera, pur non facendo 12 ore di lavoro, questo 
mi piacerebbe portarlo avanti anche verso le mie collaboratrici, cioè il vedere il 
mondo del lavoro come una prosecuzione del proprio modo di essere” (Intervista 
no. 14  Organizzazione B).   
Se fino ad ora abbiamo esaminato le esigenze di conciliazione espresse dalla 
popolazione femminile, soffermandoci su problematiche, soluzioni ed equilibri 
possibili, di seguito ci soffermeremo sulle risposte adottate nelle organizzazioni da 
noi considerate, consapevoli del ruolo cruciale che esse ricoprono nella 
realizzazione di una armonia fra vita lavorativa e vita privata in virtù del fatto che 
l’introduzione e lo sviluppo di misure di conciliazione e valorizzazione delle 
risorse femminili sono strettamente connesse alla loro stessa disponibilità e 
sensibilità. 
E’ nostro obiettivo, in questa seconda ed ultima parte dell’analisi, cercare di 
cogliere il livello di congruità fra le soluzioni aziendali e le richieste provenienti 
dalle lavoratrici, ossia la rispondenza fra le strategie di work-life balance 
introdotte nelle organizzazioni lavorative, con particolare riferimento alle 
motivazioni addotte ed agli obiettivi dichiarati, e le conseguenze concrete che 
l’introduzione di tali misure ha sulla biografia esistenziale e lavorativa dei singoli 
soggetti. Il tutto tenendo ben presente sullo sfondo il concetto di “cittadinanza di 
genere” proposta da Gherardi (1998), per comprendere se effettivamente la messa 
in atto di tali interventi possa essere letta ed interpretata in una prospettiva di 
questo tipo. D’altronde, come abbiamo già messo in evidenza nella parte di 
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inquadramento teorico, la gestione della problematica della conciliazione può 
essere considerata la cartina la tornasole della cultura organizzativa più ampia, 
ossia dei rapporti esistenti fra gli stessi lavoratori, fra lavoratori e dirigenti. 
 
4.3a Quali le pratiche di work-life balance avviate? 
 
Prima di inoltrarci nell’analisi, riteniamo utile delineare un quadro, il più esaustivo 
possibile, delle azioni finalizzate a sostenere la gestione combinata dell’impegno 
lavorativo sul mercato e di quello di cura introdotte nelle realtà da noi considerate. 
Sostanzialmente, fra le molteplici innovazioni e pratiche conciliative tese a ridurre 
o articolare diversamente il tempo di lavoro (Piazza, 2002) all’interno delle nostre 
strutture organizzative troviamo: il part-time, la flessibilità oraria, il turno unico, i 
congedi, il job sharing e il telelavoro. Così come una riorganizzazione ed una 
flessibilità nella turnazione di lavoro. 
Il lavoro a tempo parziale (part-time) rappresenta uno degli strumenti più ambiti 
dalla forza lavoro femminile, identificato come la soluzione ideale per conciliare 
le domande di tempo e responsabilità provenienti quotidianamente dai due 
principali mondi vitali (il lavoro e la famiglia). Per sua stessa natura e definizione, 
il part-time consente un minore investimento nella sfera produttiva, 
particolarmente confacente con alcune fasi del ciclo di vita – prevalentemente la 
maternità -, accantonando tuttavia l’ipotesi di un suo definitivo abbandono. Si 
tratta pertanto di uno strumento che, oltre ad essere maggiormente desiderato dalle 
donne, risulta al contempo ad esse principalmente rivolto, anche in virtù del 
persistere di una tendenziale “resistenza maschile” verso quello che, da sempre, è 
stato percepito come un beneficio riservato all’altro genere. Alla sua forma 
classica ne è stata affiancata, con l’emanazione della legge 53/2000, una versione 
reversibile, particolarmente adatta a fronteggiare momenti peculiari della propria 
biografia che richiedono una presenza più assidua (quali la maternità), senza 
tuttavia precludere il percorso professionale, proprio in virtù di questo suo 
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carattere mutevole. In un certo qual modo assimilabile al part-time per ripartizione 
degli orari di lavoro è il job sharing o lavoro ripartito
94
. Più precisamente, tale 
strumento prevede una condivisione della prestazione fra una coppia di lavoratori, 
che decidono autonomamente come organizzare orario e carico di lavoro, 
detenendo in ugual misura la corresponsabilità della qualità dell’operato svolto. 
Particolarmente diffusa, laddove compatibile con la tipologia di attività e servizi 
svolti, la flessibilità oraria sia in entrata che in uscita, rappresenta la possibilità 
concessa ai lavoratori di godere di orari lavorativi più elastici, con uno slittamento 
che può giungere dalla mezz’ora all’ora, nel rispetto, ovviamente, del monte ore 
totale previsto dal contratto. Inoltre, si ha l’opportunità di gestire in autonomia la 
pausa pranzo, effettuando l’intervallo in una fascia oraria compresa dalle 12 alle 
14, senza tuttavia particolari vincoli di sorta. Si tratta di un’elasticità auspicabile e 
conforme con le esigenze di spostamento casa-lavoro, qualora la distanza fisica fra 
i due luoghi intervenga a complicare ulteriormente l’organizzazione quotidiana, 
ma soprattutto con le necessità afferenti la gestione dei bambini (ossia in primis 
l’accompagnamento presso la struttura educativa di riferimento, che si tratti di nidi 
di infanzia, scuole materne e, a seguire, scuole primarie e secondarie). 
“L’azienda in termini di orario fa dalle 8,00/8,30 alle 12,00/12,30 e dalle 
13,30/14,00 alle 18,30/19,00. Diciamo che quelle sono a grandi linee le fasce 
orarie, però poi abbiamo una certa elasticità, ad esempio le pause pranzo se le 
gestiscono le persone” (Intervista no. 16 Organizzazione C).   
Egualmente frequente, nonché apprezzato proprio per l’agevolazione che ne 
consegue, il turno unico, anche definito orario continuato, che consente al 
lavoratore di prestare la propria attività giornaliera senza interruzioni, in un’unica 
tornata. Con tale strumento, quindi, si sommano i vantaggi derivanti dal 
                                                        
94 Maiani B. (2001) in “Implementazione del job sharing: alcune istruzioni operative in Dir., 
prat., lav., pag. 2841 precisa che il job sharing “lascia alle parti la facoltà di prevedere l’ingresso 
nel rapporto di un nuovo coobbligato, normalmente scelto di comune accordo tra il datore di 
lavoro e il lavoratore rimasto”.  
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mantenimento di un livello retributivo proprio del full-time e dall’incremento della 
disponibilità temporale extra-lavorativa, laddove l’anticipo del termine della 
prestazione di lavoro permette una più agevole gestione delle responsabilità 
familiari e di cura. 
Qualora compatibile con la condizione occupazionale e la tipologia di attività, il 
telelavoro rappresenta una modalità per esercitare il lavoro a distanza, nei nostri 
casi presso la propria abitazione, usufruendo delle potenzialità offerte dalle nuove 
tecnologie dell’informazione e della comunicazione. Tale strumento permette così 
il superamento del vincolo di presenza sul luogo di lavoro introdotto dal processo 
di industrializzazione, nonché la riduzione dei tempi morti di trasferta casa-lavoro-
casa e la possibilità di organizzare in maniera autonoma la propria prestazione e 
gli orari di lavoro, pertanto combinandola con impegni e ritmi familiari. 
“Abbiamo una persona che fa telelavoro, ad esempio per questa persona il 
telelavoro è nato da un’esigenza non legata alla maternità, anche se adesso verrà 
utilizzato anche per questo, ma in relazione al matrimonio e al suo trasferimento 
in un’altra città. Io non vedo assolutamente il telelavoro come una ghettizzazione 
ma come una opportunità che può avere una donna, sia per un determinato 
periodo della sua vita, ma anche per sempre, perché comunque a mio parere 
l’importante è che ci sia sempre quel filo conduttore che tiene legata la persona 
all’azienda e agli altri colleghi, in modo che non sia a casa isolata da tutto e tutti, 
ma che viva i momenti aziendali che ci sono, la vita normale dell’azienda” 
(Intervista no. 14 Organizzazione B).   
Infine, per quanto concerne la ridefinizione dei turni di lavoro si fa esplicito 
richiamo ad una pratica di riorganizzazione oraria complessiva che, all’interno di 
una delle nostre realtà, ha comportato la sostituzione di un modello a 6 giorni 
lavorativi settimanali, di 6 ore ciascuno (con una unica giornata di riposo) con uno 
a 5 giorni operativi alla settimana, di 7 ore, alternati da 2 intere giornate di riposo. 
Così come all’introduzione, presso una seconda realtà da noi considerata, di una 
flessibilità dei turni che consiste nella possibilità di modificare l’orario della 
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lavoratrice, qualora essa abbia necessità familiari impellenti, conciliando la sua 
esigenza personale con quella di una seconda operatrice. 
“Una terza misura che stiamo adottando da non troppo tempo consiste nella 
riorganizzazione dei turni di lavoro, cioè, abbiamo fatto una sperimentazione che 
ha interessato circa 140 persone in un alcuni nostri dipartimenti che è quella di 
ridurre i tempi di lavoro, si tratta di dipartimenti in cui si lavora 7 giorni su 7, e 
fino a poco tempo fa noi lavoravamo su 6 giorni alla settimana, adesso invece 
abbiamo portato i tempi di lavoro a 5 giorni alla settimana, quindi diamo 2 giorni 
di riposo consecutivi, aumentando il nostro orario giornaliero, ma diminuendo i 
giorni lavorativi. Questo secondo noi ha facilitato diverse cose, intanto una 
diminuzione del traffico verso gli uffici, ma soprattutto ha garantito ai nostri 
operatori di poter godere di 2 giorni consecutivi a casa e quindi pensiamo possa 
aiutare nella conciliazione fra vita e lavoro” (Intervista no. 21 Organizzazione C).   
A questo insieme di strumenti che Piazza (2000; 2002) definisce volti a ridurre o 
articolare diversamente l’orario di lavoro si affiancano misure atte a “liberare il 
tempo”, quali i congedi parentali introdotti dalla legge 53/2000, più 
dettagliatamente descritta nella parte di inquadramento teorico. Questa normativa, 
fra l’altro, ha esteso al padre lavoratore la fruizione di tali periodi di assenza dal 
lavoro, anche se, entro le realtà organizzative da noi prese in esame, è 
individuabile un unico caso maschile che abbia fatto uso del congedo parentale 
(Organizzazione D)
95
.  
Ma quali motivazioni hanno condotto all’adozione di simili interventi? Accomuna 
                                                        
95 Un dato questo che va comunque collocato all’interno di realtà aziendali contraddistinte da una 
netta prevalenza di personale femminile, nonché entro un contesto nazionale in cui la fruizione di 
questo strumento da parte della popolazione maschile, essendo pari al 17%, risulta veramente 
esigua, ad ulteriore dimostrazione del persistere dei retaggi sulla divisione di genere fra lavoro 
produttivo e lavoro riproduttivo. Emblematica a tale riguardo è la declinazione al femminile della 
modulistica predisposta per il ricorso a tali strumenti. In effetti, mentre le donne si riconoscono 
anche nel linguaggio al maschile, questo non accade per gli uomini, contribuendo pertanto, sin 
dall’inizio, ad erigere barriere e creare distanze incolmabili. Così come a rimarcare il peso di un 
modello culturale in cui il principio delle pari opportunità fatica a mettere solide radici (Zurla, 
2006). 
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le nostre realtà una preponderanza numerica della forza lavoro femminile che, 
come abbiamo più volte precisato, si trova a vivere in modo pressante il tema della 
conciliazione fra vita e lavoro, soprattutto nel momento in cui la nascita di un 
figlio la costringe ad una vera e propria rimodulazione dei tempi. A fronte di un 
aspetto tangibile quale l’elevata presenza di lavoratrici donne, le quattro realtà da 
noi indagate hanno cercato di affrontare il problema in oggetto, dando avvio ad 
una serie di misure di work-life balance: in alcuni casi supportate dai 
finanziamenti ministeriali, derivanti dalla presentazione di un progetto in base 
all’articolo 9 della legge 53/2000, in altri casi96, in forma autonoma e sotto alcuni 
aspetti anche secondo modalità informali. Il tutto privilegiando un’ottica secondo 
cui problemi e interventi di conciliazione continuano ad avere una natura 
prettamente femminile. 
 “Il lavoro femminile rappresenta per noi un fattore assolutamente importante. E’ 
fondamentale riuscire a conciliare tempi di vita e tempi di lavoro e quando 
diciamo tempi di vita ci si riferisce al fatto che sempre di più le donne sono 
purtroppo considerate un po’ il fulcro della famiglia e quelle che si sobbarcano 
dei tempi di cura” (Intervista no. 11 Organizzazione C).   
Alla base di tali sperimentazioni, come testimoniano le parole sopra riportate, si 
riscontra anche la consapevolezza che esse facilitino e accrescano la fidelizzazione 
all’azienda e la performance della forza lavoro femminile. In questo modo, esse 
determinano un vantaggio economico nei termini della diminuzione 
                                                        
96 In entrambi i casi viene rimarcata la difficoltà nella presentazione di progetti rispondenti alla 
normativa in oggetto: “la legge 53 è molto complicata e accedervi non è facile, infatti anche 
questo è un aspetto su cui io sono molto critica, accedervi è veramente massacrante, specialmente 
aziende piccole come le nostre, ed è per questo spesso rinunciano e decidono di fare il patto in 
casa” (int. raB). Seppure, la sua non semplice fruizione sia avvalorata anche da chi ne ha fatto 
ricorso: “Mi sto rendendo conto che la legge 53 è conosciuta ma non è così diffusa come 
dovrebbe, però penso che il problema principale sia proprio legato al fatto di dover affrontare 
tutta una serie di difficoltà che le aziende non si sentono di affrontare. Non so, anche sul versante 
della costruzione del progetto e dei rapporti con il ministero e con le istituzioni ci possono essere 
difficoltà che portano poi ad arrendersi” Lavoratrice intervistata (C). 
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dell’assenteismo, del turn-over, dello stress dei lavoratori, nonché in riferimento 
miglioramento dell’immagine aziendale e del rapporto di fiducia instaurato fra 
datore di lavoro e dipendente. 
 “Secondo me manca comunque anche una certa cultura nei confronti della 
conciliazione, forse le istituzoni dovrebbero dare maggiori informazioni, 
attraverso convegni, congressi e diffondere più questa cultura, farla entrare nella 
mentalità della azienda. Adottare queste pratiche significa anche ridurre il turn-
over, aspetto da non sottovalutare” (Intervista no. 15 Organizzazione A) 97. 
Non mancano infine vincoli e pressioni istituzionali, individuati sinteticamente da 
Den Dulk (2001) nel cambiamento della composizione della forza lavoro, con 
l’incremento di quella di genere femminile, nella modificazione della struttura 
demografica della popolazione, nei termini di un progressivo invecchiamento della 
stessa con il conseguente aumento del lavoro di cura, nel necessario adeguamento 
alle richieste ed obbligazioni previste dall’evoluzione legislativa, alle nuove norme 
sociali, così come alle attese da esse sollevate. 
Volendo quindi cercare di delineare i tratti principali delle misure di conciliazione 
adottate dalle nostre realtà organizzative, almeno in linea di principio, 
riscontriamo l’idea ed il tentativo di favorire il benessere delle lavoratrici, perché è 
prevalentemente a loro che si rivolgono tali strumenti, laddove con vita non si 
intende semplicemente la dimensione professionale, bensì parimenti la dimensione 
privata, esterna cioè all’ambiente di lavoro, nella consapevolezza che la serenità e 
la tranquillità nell’armonizzazione dei tempi può garantire al contempo una 
                                                        
97
 Al di là di questi aspetti, dobbiamo riconoscere l’importanza della sensibilità femminile, dato 
che in tre delle nostre realtà le iniziative sono state avviate da responsabili donne (in qualità di 
socie imprenditrici, direttori e responsabili della gestione delle risorse umane), a riprova di come 
l’aver vissuto in prima persona la difficoltosa ricerca di un equilibrio fra responsabilità lavorativa 
e di cura le abbia indotte ad un atteggiamento maggiormente empatico e comprensivo nei 
confronti delle richieste provenienti dalle lavoratrici impiegate. D’altronde, come ci ricorda 
Pettigrew (1986), “gli imprenditori possono essere considerati non solo come creatori di alcuni 
degli aspetti più razionali e tangibili delle organizzazioni, come le strutture e le tecnologie, ma 
anche come creatori di simboli, ideologie, linguaggi, convinzioni, rituali e miti, aspetti delle 
componenti più culturali ed espressive della vita organizzativa”.  
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serenità ed una tranquillità nello svolgimento delle proprie mansioni lavorative. 
“Personalmente la conciliazione credo che fondamentalmente coincida con 
l’equilibrio della persona, quindi credo che questo sia l’aspetto fondamentale, il 
conciliare, lo dice la parola stessa, il bilanciare la nostra parte privata con la 
nostra parte lavorativa. (...) Per quanto ci riguarda come organizzazione 
naturalmente quello che dobbiamo conciliare sono naturalmente da un lato 
l’assistenza e l’erogazione dei servizi alle imprese che devono essere fatti in un 
certo modo, devono essere continuativi, professionali e dall’altro lato avere delle 
persone che devono essere motivate, oltre che professionalmente preparate, delle 
persone che siano serene” (Intervista no. 8 Organizzazione D).   
 
4.3b Clima organizzativo e nuove tendenze 
 
Al di là di tutti i buoni propositi e le migliori intenzioni che i nostri responsabili 
possono aver sottolineato, cerchiamo di comprendere come nella realtà concreta 
lavorativa vengono agite e vissute queste strategie di conciliazione. In particolare, 
come sono percepite da chi ne ha fatto o ne sta facendo concretamente utilizzo, 
come viene avvertito l’atteggiamento e la reazione dei colleghi/colleghe che non 
ne fanno invece ricorso, come la richiesta di particolari strumenti vada ad 
intrecciarsi alla propria carriera professionale. Una simile analisi ha l’intento di 
cogliere valutazioni sul clima lavorativo e organizzativo presente a fronte dei 
problemi di conciliazione che, come anticipato nella prima parte di questo 
elaborato, ricopre un ruolo centrale in riferimento al processo decisionale che 
porta i lavoratori a scegliere di fruire di simili strumenti. Oltre a ciò, anche la 
necessità o la sensazione di mancanza di alternative possono giocare un ruolo 
altrettanto rilevante, al di là di tutte le conseguenze che ne possono derivare. 
Innanzitutto, i dati emersi dalla somministrazione dei questionari dimostrano una 
diffusa percezione della sensibilità organizzativa verso il tema della conciliazione: 
il 75,8% dei soggetti coinvolti esprime un giudizio favorevole (contro un 24,2% di 
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pareri opposti). Più nel dettaglio, se consideriamo le nostre realtà singolarmente, 
rileviamo una più forte percezione dell’attenzione aziendale nelle organizzazioni 
di piccole dimensioni, dove si respira un clima amichevole e quasi “familiare”, che 
ottengono rispettivamente valutazioni positive nel 92,3% (organizzazione B) e nel 
90,0% (organizzazione A) dei casi. Diversamente, nelle due organizzazioni di più 
ampie dimensioni i giudizi, pur risultando sempre positivi, si allineano 
rispettivamente sul 79,2% (organizzazione C) e sul 65,6% (organizzazione D), 
come illustrato nel grafico sottoriportato. 
 
 
Decisamente inferiori risultano invece le cifre di coloro che dichiarano di aver 
usufruito di politiche conciliative family-friendly, 54 in totale. Fra essi il 37,0% in 
forma di concessione di permessi speciali, il 22,2% di elasticità nell’orario di 
lavoro ed il 22,3% di autorizzazione del part-time, ripartito in un 13,0% dalla 
natura stabile ed in un 9,3% dalla veste reversibile. E ancora: il 7,4% dei 
rispondenti ha fatto ricorso allo strumento del job sharing, mentre la medesima 
percentuale pari al 3,7% afferma di aver sperimentato le misure della banca delle 
ore e del telelavoro, così come altre soluzioni. 
Anche l’orario di lavoro viene tutto sommato percepito come compatibile con i 
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tempi della vita familiare: lo afferma il 69,8% del nostro campione, mentre il 
30,2% riscontra fra le due dimensioni inconciliabilità. Una valutazione che 
potrebbe sembrare parzialmente in contraddizione con i dati concernenti i tempi 
lavorativi, laddove il nostro campione svolge in prevalenza attività che prevedono 
una turnazione (pari al 63,1%), che presumono la presenza durante i fine settimana 
(il 67,1% lavora sempre o spesse volte al sabato ed il 59,7% è impegnato sempre o 
spesse volte alla domenica), e solo raramente nelle ore serali (il 66,4% afferma di 
non lavorare mai di sera). 
Tornando alle organizzazioni e alla ricerca di un equilibrio fra vita lavorativa e 
vita privata, cerchiamo di comprendere maggiormente, attraverso le informazioni 
raccolte nel nostro campione, attraverso quali strumenti essa venga effettivamente 
a concretizzarsi. Come illustrato nella tabella sottoriportata, gli interventi più 
significativi, in termini se non altro quantitativi, risultano: la flessibilità dell’orario 
di lavoro, la concessione di permessi speciali, a volte anche in forma di accordi 
puramente informali, e l’assegnazione del part-time, che raggiungono 
rispettivamente il 35,8%, 32,7% ed il 16,4% di risposte. Percentuali inferiori sono 
invece attribuite alla sperimentazione del job sharing, che raccoglie il 4,4% delle 
opinioni espresse, alla concessione del part-time reversibile, per il 2,5% dei 
rispondenti, alla promozione degli strumenti della banca delle ore e del telelavoro 
(rispettivamente l’1,9% e l’1,3%). Anche a tale quesito sono state fornite risposte 
riconducibili alla categoria “altro” (pari al 5,0%), in cui rientrano la possibilità di 
cambi di turno per esigenze familiari, la flessibilità nella definizione della 
turnazione in modo che risulti opposta - e quindi completamente compatibile – 
rispetto a quella del partner, la concessione di un trasferimento presso un altro 
servizio al fine di ridurre tempi di trasferta. 
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Tabella 9 – Strategie da mettere in atto per rendere più compatibili i tempi di vita 
con quelli lavorativi e sostenere la conciliazione  
 
Strategia  
Risposte 
 
Casi  
 
N  
Percentuali  
 
Percentuali  
Riduzione degli orari di lavoro  
 
49 
15,8  
32,9  
Adozione di certe forme contrattuali  44  14,2  29,5  
Maggiore aiuto da parte del partner  
 
38  
12,3  
25,5  
Omogeneizzazione degli orari di apertura dei 
servizi/uffici pubblici e privati con quelli di 
lavoro  
35  11,3  23,5 
Allungamento degli orari dei servizi/uffici 
pubblici  
23  7,4  15,4  
Apertura durante servizi/uffici pubblici  
la pausa pranzo dei  
 
18  
5,8  12,1  
Apertura al sabato dei servizi/uffici pubblici  
 
20  
6,5  
 
13,4  
Allungamento degli orari dei servizi privati 
(banche, assicurazioni)  
23  7,4  5,4  
Apertura pausa pranzo dei servizi privati 
(banche, assicurazioni)  
 
2  
0,6  
1,3  
Apertura al sabato dei servizi privati (banche, 
assicurazioni)  
15  4,8  10,1  
Allungamento degli orari di apertura dei servizi 
per l’infanzia  
14  4,5  9,4  
Apertura al sabato dei servizi per l'infanzia  8  2,6  5,4  
Allungamento degli orari di apertura dei negozi  3  1,0  2,0  
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Apertura dei negozi anche la domenica  7  2,3  4,7  
Diversificazione dei turno di riposo settimanale 
dei negozi  
11  3,5  7,4  
 
Totale  
  
310  100,0  208,1  
 
Cerchiamo ora di soffermarci in maniera più approfondita sulla percezione e 
valutazione personale delle dipendenti in merito alla filosofia aziendale. A fronte 
di una diffusa impressione di arretratezza culturale nelle organizzazioni, orientate 
principalmente ad un attore economico neutro, ma implicitamente di genere 
maschile, le nostre realtà sono riconosciute quasi all’unanimità dalle lavoratrici 
intervistate come impegnate alla risoluzione del dilemma della conciliazione fra 
tempi ed impegni difformi. O se non altro ad “andare incontro” alle esigenze delle 
lavoratrici e dei lavoratori con particolari carichi di responsabilità familiare. 
“Ero abbastanza scettica sul fatto che avrebbero accettato la richiesta del mio 
tipo di orario. E quando invece l’hanno accettato mi sono resa conto che c’era 
una grande disponibilità (...) come tipo di politica è bello verso di noi che magari 
abbiamo degli impegni diversi, alcune ragazze hanno degli impegni diversi e non 
vogliono fare un full time” (Intervista no. 12 Organizzazione C).   
 “Penso che ci siano venuti incontro davvero tantissimo, obiettivamente penso che 
ce ne siano ben poche di aziende che ti mettono a disposizione tanti strumenti per 
poter comunque mantenere il lavoro e allo stesso tempo gestire la casa, la 
famiglia e i figli, sono veramente contenta e tutto sommato orgogliosa di far parte 
di un’azienda che ha questa attenzione nei confronti delle donne mamme, perché 
sinceramente non mi risulta che ce ne siano tante altre di esperienze come la 
nostra... C’è sicuramente una forte attenzione a questi temi” (Intervista no. 10  
Organizzazione B).   
Gli aggettivi “sensibile”, “attenta” e “disponibile”, verbi come “venire incontro”, 
sono ripetuti più volte nelle descrizioni aziendali fornite durante le nostre 
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interviste. 
Volendo entrare nel merito delle singole misure avviate e della percezione che di 
esse hanno le persone che si trovano a vivere difficoltà nell’armonizzare i vari 
ambiti della vita quotidiana, è sostanzialmente il part-time, come già accennato 
nelle pagine precedenti, a rappresentare il più ambito strumento di conciliazione 
dei tempi. Uno strumento pensato principalmente per le madri con figli e dalle 
stesse donne percepito in questa prospettiva. 
“Un part-time secondo me per una donna è ottimale, poi ovviamente lo stipendio è 
da part-time. Hai comunque la tua indipendenza economica . Quando vai a casa 
pero’ devi fare tutto il resto, per cui alla hai un lavoro full time” (Intervista no. 18   
Organizzazione B).   
 Il part-time è dunque considerato ottimale in caso di elevati carichi familiari o 
impegni extralavorativi, anche se al contempo alcune intervistate ritengono che 
l’adozione definitiva di un orario parziale possa avere, o meglio spesso abbia, 
ripercussioni negative sul lavoro a livello qualitativo. Ossia riprendendo le parole 
di una nostra intervistata: “il fatto di avere un part-time sicuramente in generale è 
un limite per la carriera professionale perché la persona non è presente tutta la 
giornata sul luogo di lavoro” (Intervista no. 12 Organizzazione C).  . Questa 
affermazione evidenzia contestualmente il persistere di una norma del tempo 
convenzionalmente maschile, al di là della concessione di molteplici strumenti. Si 
tratta di una considerazione particolarmente veritiera per quanto riguarda una 
specifica organizzazione da noi studiata, quella cioè che si occupa di servizi alle 
imprese (organizzazione A). Una tipologia di lavoro che presuppone una presenza 
costante e continuativa, almeno nel lasso temporale di apertura degli uffici, in 
modo da garantire lo scambio diretto di informazioni, così come la ricezione delle 
richieste proveniente dall’esterno e la risoluzione delle problematiche. Ma 
analoghe considerazioni sono state formulate anche da intervistate di altre realtà 
che non hanno esitato ad associare, a volte inconsapevolmente, la disponibilità e 
dilatabilità temporale nei confronti del lavoro alle opportunità di avanzamento di 
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carriera o crescita professionale
98
. 
Considerazioni affini a quelle esposte in merito al tempo parziale possono essere 
espresse relativamente al telelavoro, strumento che mantenendo il dipendente 
lontano dall’azienda mal si coniuga con la logica del merito fondata sulla visibilità 
(face-time), ancora oggi dominate nel mondo del lavoro. Lo conferma una nostra 
interlocutrice che sottolinea come tale opzione, per altro dettata dal trasferimento a 
seguito del matrimonio, inevitabilmente comporti una diminuzione delle 
responsabilità ed incida, seppure in maniera non così rilevante, almeno nel suo 
singolo caso, sulla posizione professionale raggiunta. 
“Adesso non sono responsabile perché è un ruolo per una persona sempre 
presente in azienda ed io in questo momento non lo sono, però sono a contatto con 
i clienti più importanti e questo mi soddisfa molto. Per il momento il mio ruolo 
non è proprio ben definito, ma mi va bene così, ... so che non posso essere una 
responsabile perché comunque non posso essere presente tutto il tempo in 
azienda, però sono contenta ugualmente perché i clienti fanno riferimento su di 
me” (Intervista no. 16 Organizzazione C).   
Occorre tuttavia precisare la non generalizzabilità di simili affermazioni, visto che 
                                                        
98
 Facendo riferimento a posizioni apicali viene spontaneo chiedersi se all’interno delle 
organizzazioni considerate siano rinvenibili differenze di trattamento fra uomini e donne o forme, 
anche velate, di discriminazione. Le testimonianze raccolte si orientano verso l’ipotesi di una 
assenza di comportamenti differenziati in base al genere, elementi che emergono anche dalle 
informazioni contenute nell’ultima sezione del questionario, in cui si richiedeva di esprimere il 
grado di accordo in merito ad affermazioni concernenti l’accesso a ruoli di responsabilità 
all’interno dell’organizzazione di appartenenza. Si riscontra, infatti, una sostanziale uniformità tra 
uomo e donna per quanto concerne l’attribuzione della mancata carriera alla “volontaria non 
assunzione di ulteriori responsabilità”, alla “mancanza di ambizioni in proposito”, alla “assenza di 
opportunità”. Laddove simili valutazioni ottengono valori medi superiori al punteggio neutrale di 
3, con solo lievi differenze fra i generi
98
. Giudizi, invece, decisamente più antitetici emergono in 
merito al rapporto fra la rinuncia all’avanzamento professionale e la dimensione familiare: le 
motivazioni “ha voluto dedicare più tempo alla vita familiare” e “si è sentito in dovere di dedicare 
più tempo alla vita famigliare” raccolgono rispettivamente valori medi di 4,19 e 3,98 se riferiti 
alla donna, contro 3,05 e 2,97 se riferiti all’uomo. Ne deriva pertanto un quadro che ricolloca il 
ruolo e la funzione primaria femminile in ambito domestico, riconoscendo al contempo come 
esso possa fungere da ostacolo al conseguimento di posizioni di responsabilità nel contesto 
lavorativo.  
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all’interno del nostro target di riferimento possiamo rintracciare anche una 
dipendente che, pur usufruendo del telelavoro, ha mantenuto il proprio ruolo 
lavorativo. O meglio, il ricorso al telelavoro le ha concesso di salvaguardare la 
propria posizione senza rinunce a livello professionale. Si tratta peraltro di un caso 
piuttosto anomalo, in cui tale strumento viene utilizzato in forma parziale, essendo 
comunque prevista la presenza giornaliera in azienda della persona durante la 
fascia pomeridiana, all’incirca dalle 13 alle 18, mentre il restante carico lavorativo 
viene invece svolto presso l’abitazione, compatibilmente con l’accudimento del 
bambino, durante la sera o, qualora debbano essere recuperate ore di attività, 
durante la notte o il fine settimana. Indubbiamente questo avvalora l’idea dei 
molteplici sacrifici che sono associati al tentativo di ricoprire il duplice 
impegnativo ruolo di madre-moglie e lavoratrice con mansioni di responsabilità. 
Al contempo contribuisce a cogliere alcuni limiti e svantaggi insiti nel telelavoro, 
quali appunto il rischio che una simile modalità operativa divenga invasiva ed 
intrusiva dei tempi e degli spazi della vita privata. Infine, questa alternanza fra 
azienda e casa riduce la sindrome di isolamento che spesso accompagna il ricorso 
a tale misura nella sua forma “pura”. 
 “Faccio un orario di lavoro continuato, ma perché il mio lavoro mi piace, inizio 
alle 9:00/9:30 fino alle 18:00. Magari mi fermo 10 minuti alle 12:00 per mangiare 
velocemente qualcosa, poi dritto fino alle 18:00 a volte anche le 19:00, tanto mio 
marito torna sempre a casa più tardi, sulle 20:00, per cui ho la possibilità di fare 
le ore che voglio, senza problemi. All’inizio mio marito mi diceva: ‘Guarda che tu 
dovrai fare le tue 8 ore, al massimo 10 e poi tormare a casa. Quando invece ho 
iniziato a lavorare e ha visto che ero contenta mi ha lasciata fare” (Intervista no. 
13 Organizzazione D).   
Un generale apprezzamento viene sollevato per la formula del job sharing, 
seppure non conosciuta in maniera dettagliata da tutte le nostre interlocutrici. I 
vantaggi di tale strumento sono individuati, da coloro che ne hanno fatto utilizzo, 
nella libertà ed autonomia garantita nella gestione dell’orario e del carico di 
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lavoro, aspetti indispensabili per fronteggiare il sovraccarico delle responsabilità 
familiari. Per la realizzazione di una efficace ripartizione sembra tuttavia 
indispensabile la disponibilità tra le due componenti della coppia, quella 
disponibilità che concorre a dare consistenza e legittimazione ad un simile 
strumento, garantendo al contempo repentini cambi di turno o sostituzioni in caso 
di imprevisti. Anche il turno unico/continuato raccoglie valutazioni positive, 
specialmente per la possibilità di sfruttare e gestire liberamente la mezza giornata 
rimanente. Una possibilità che consente di non relegare gli impegni domestici a 
qualche attimo risicato la sera, quando l’ora è tarda e la stanchezza accumulata 
durante la giornata lavorativa si fa sentire, e di incrementare la disponibilità di 
tempo da dedicare ai propri cari. L’orario unico non agevola solo le lavoratrici 
madri di famiglia, ma anche coloro che una famiglia ancora devono costituirla 
perché proprio la sua natura continuativa consente di evitare stacchi o rientri a 
volte poco fruttuosi o scarsamente compatibili con gli impegni esterni. 
 “L’orario continuato è sicuramente positivo, lo spezzato era molto peggio, 
perché lavoravi 2 ore la mattina e poi il pomeriggio era sicuramente peggio in 
termini di conciliazione, visto che i bambini escono da scuola e hanno bisogno di 
te, poi c’è da preparare la cena e sistemare la casa” (Intervista no. 15  
Organizzazione A).   
Allo stesso modo sono riconosciuti i vantaggi di una flessibilità oraria, seppure 
non sempre compatibile con la tipologia di lavoro svolto. Si tratta di un 
accorgimento che permette di affrontare la vita quotidiana senza l’ansia e la 
frenesia derivante dal rispetto di un orario rigido e vincolante, quei sentimenti che 
vengono descritti in maniera eclatante dalle locuzioni “dover correre sempre” o 
“essere sempre con l’orologio a portata di mano” che ricorrono spesso nelle 
narrazioni da noi raccolte. 
“Lavoro dalle 9:00 alle 13:00 più o meno. Nel mio caso l’orario dipende molto 
dalla sitiazione quotidiana con il mio bimbo piccolo. Penso che un po’ di 
flessibilità sia necessaria. Se hai la fortuna di trovare un datore di lavoro che ti 
 143 
concede questa flessibilità puoi permetterti di rimanere in ufficio a fare qualche 
cosa in più se hai necessità o andare a casa un po’ prima se tuo figlio ha bisogno. 
Se invcece l’azienda per cui lavori ha delle regole molto rigide, devo fare molti 
sacrifici” (Intervista no. 5  Organizzazione B).   
 “Conciliare il lavoro e i figli è sempre molto difficile e rappresenta un sacrificio 
per la maggioranza delle donne. Se fai un part-time o comunque un orario 
flessibile, la quantità di lavoro non cambia, fare orari flessibili ti aiuta a 
distribuire meglio le cose... a incastrare meglio...” (Intervista no. 13 
Organizzazione D).   
Per quanto concerne invece l’utilizzo dei congedi parentali, a parte 
l’individuazione di un unico caso maschile nelle nostre realtà, su cui ci siamo 
soffermati nelle pagine addietro, le informazioni raccolte mediante la 
somministrazione dei questionari ci dimostrano e rafforzano l’idea di una 
connotazione di genere attribuita ad un simile strumento. D’altronde, a fronte di 
una quota pari al 30,6% di utilizzo femminile del congedo (su un totale di 144 
casi), registriamo solo un misero 6,3% fruito da partner e compagni di genere 
opposto
99
. Sostanzialmente, se le tradizionali misure conciliative sono valutate in 
maniera positiva, non mancano tuttavia iniziative aziendali intraprese in nome 
della armonizzazione dei tempi su cui si levano giudizi contrastanti, 
indubbiamente legati a del partner fa riferimento ad un totale di 128 casi, in virtù 
della presenza di soggetti ancora in condizione di nubilato o celibato. Inoltre, la 
scomposizione di genere permette di attribuire la quota del 6,3% unicamente a 
                                                        
99  Sembra opportuna in questa sede una precisazione: mentre la percentuale concernente 
l’utilizzo personale di congedi è definita su un totale di 144 rispondenti, quella riguardante la 
fruizione di tale strumento da parte un ruolo non indifferente su una simile decisione (essendo il 
livello retributivo maschile più elevato di quello femminile), altrettanto rilevanti risultano, come 
già anticipato, gli aspetti culturali e l’incomprensione, quando non vera e propria ostilità, da parte 
delle organizzazioni lavorative. Significative a questo proposito risultano le parole di Piazza 
(2000), secondo la quale “la cultura esistente e condivisa per cui l’accudimento del bambino è 
compito della madre, quindi la presenza di un condizionamento sociale e culturale ancora molto 
forte, che non solo fa mancare la legittimazione di comportamenti peraltro promossi da una legge 
dello Stato, ma produce forti effetti di stigmatizzazione negli ambienti di lavoro”. 
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partner di sesso maschile
100
. Analogamente si esprimono Morelli, Nava e 
Ruggerini (2000, pag. 20): “les raisons principales ont économiques, mais elles 
sont aussi liées à la perte d’image personnelle due à des préjudices et à la crainte 
de devoir faire face à des conflits au moment du retour à l’emploi”. Ci riferiamo a 
titolo esemplificativo all’introduzione di un nuovo modello di turnazione 
all’interno di una realtà da noi considerata (organizzazione D) che prevede, come 
anticipato, 5 giornate lavorative e 2 giornate di riposo. Soluzione che incontra a 
volte la totale ed incondizionata adesione e preferenza, a volte invece è oggetto di 
perplessità ed ostilità da parte delle lavoratrici. Nel primo caso, al di là 
dell’aggravio giornaliero di un’ora lavorativa, viene valutata positivamente la 
sensazione di una più ampia disponibilità temporale per allontanare la mente dalla 
sfera professionale e dedicarsi alle attività “altre”. 
“Il fatto di avere 2 giorni di riposo aiuta molto nella conciliazione, io preferisco 
fare un’ora in più o anche due al giorno ed essere poi a casa 2 giorni di seguito, 
perché ho più tempo per stare con i miei figli. Non a tutte le mie college però 
piace questa soluzione.” (Intervista no. 20  Organizzazione B).   
Nel secondo caso, invece, si colgono vere e proprie forme di resistenza al 
cambiamento, in virtù del fatto che comunque simili innovazioni presuppongono 
una riorganizzazione simultanea delle abitudini e consuetudini quotidiane, per 
altro non indenne da sforzi e fatiche ingenti. 
Oltre che alla valutazione sulle singole misure espressa da parte di chi ne ha fatto 
ricorso in prima persona, la nostra attenzione si è rivolta anche alla percezione 
                                                        
100 Non è mancato neppure chi ha messo in dubbio l’introduzione di questa riorganizzazione 
degli orari per obiettivi di conciliazione: “D: E l’introduzione di questa riorganizzazione 
dell’orario è stata mossa da questo intento, ossia facilitare la conciliazione far vita e lavoro visto 
che la maggior parte dei dipendenti è di sesso femminile? Secondo me no, ci sono altre 
motivazioni dietro che poi magari si mascherano e si spiegano con altre, ma alla base secondo 
me c’è qualcos’altro (ride). Anche perché se tu ci pensi per una mamma di famiglia uscire alle 9 
di sera dal lavoro non è proprio il massimo della conciliazione, così come poi partire alle 5 di 
mattina, mi rendo conto che il lavoro sia questo e vada svolto negli orari in cui lo richiede il 
committente, però direi che di certo non è un orario che si concilia bene con una famiglia e dei 
figli”  (D) 
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della reazione sollevata all’adozione di simili strumenti all’interno dei singoli 
luoghi di lavoro, al fine di comprendere come tali iniziative siano state presentate 
e “pubblicizzate” ai lavoratori. D’altronde, una comunicazione capillare, modulata 
in modo tale da essere accessibile a tutti, sulle pratiche di work-life balance 
avviate è fondamentale per evitare incomprensioni e percezioni distorte di 
favoritismi o privilegi. Occorre cioè chiarire in maniera puntuale la finalità di 
simili strumenti, affinché non ne consegua un sentimento diffuso di invidia ed un 
conseguente clima di ostilità, che rischiano di risultare controproducenti per la 
stessa azienda, come emerge chiaramente dalla testimonianza sottostante. 
Entrando maggiormente nel merito delle nostre realtà, in generale è rinvenibile 
una comprensione verso chi sperimenta la dimensione della doppia presenza e per 
farvi fronte ricorre a particolari politiche e misure aziendali. Un sentimento 
derivante, fra l’altro, dal fatto di rapportarsi nel quotidiano lavorativo 
prevalentemente con persone del medesimo genere, che si suppone abbiano già 
esperito simili difficoltà combinatorie o siano destinate a vivere la medesima 
situazione in un futuro, più o meno imminente. Ciononostante, sono rinvenibili 
anche casi in cui l’adozione di tali interventi può sollecitare percezioni distorte di 
privilegi o favoritismi concessi, come richiama lo stralcio di intervista sotto 
riportato. Questo accade proprio per un inadeguato supporto in termini di 
spiegazioni e precisazioni sugli obiettivi e le eventuali limitazioni (temporali e/o 
categoriali) concernenti la concessione di tali misure. Nelle realtà aziendali in cui 
le pratiche di conciliazione sono universalmente rivolte a tutti i lavoratori, 
indipendentemente dal ruolo e dalla posizione, ma soprattutto dalla situazione 
familiare, queste spiacevoli incomprensioni non trovano terreno fertile su cui 
attecchire e il clima organizzativo appare decisamente più disteso ed armonioso
101
. 
                                                        
101 Il clima organizzativo, adottando un approccio tradizionale e funzionale,è stato studiato da 
alcuni Autori, come caratteristica o attributo propriodi un’organizzazione. Tra questi vanno 
ricordati innanzitutto James e Jones (1974) secondo i quali l’analisi del clima organizzativo 
poteva evolvere in due ulteriori approcci: il primo, che per descrivere il clima si avvaleva di 
indicatori oggettivi; il secondo che si basava invece su misure percettive, soggettive di attributi 
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Estremamente importanti per la buona riuscita delle pratiche avviate risultano 
pertanto il clima interno e le relazioni interpersonali instaurate fra pari e con i 
superiori. Se viene enfatizzato il ruolo di un buon ambiente, in specie in termini di 
rapporti con i colleghi, può essere utile una diversificazione in base alle realtà da 
noi considerate. O meglio, le organizzazioni numericamente più ridotte 
(organizzazioni A e B) offrono quella collaborazione reciproca tipica del “piccolo 
gruppo” che agevola di fronte alle necessità o agli imprevisti. Tant’è vero che più 
volte nel corso delle interviste si sono definite tali strutture come una “grande 
famiglia”, entro cui l’armonia e la cooperazione divengono componenti di 
inestimabile valore per accrescere la motivazione e la soddisfazione degli 
operatori coinvolti. Aspetti questi ultimi che contribuisco a favorire l’attaccamento 
e la fedeltà verso l’azienda, che viene dunque percepita come la “propria azienda”. 
 “Io ho ricevuto anche altre proposte di lavoro più vantaggiose economicamente 
ma non ho mai volute cambiare, perché il clima organizzativo dell’azienda presso 
cui lavoro e’ molto positivo. Questo aspetto per me è importantissimo, il denaro 
ma non è tutto e non voglio correre il rischio di andare a lavorare in un ambiente 
ostile” (Intervista no. 12 Organizzazione C).   
Oltre al clima interno, alle relazioni interpersonali fra pari/con i responsabili e alla 
sensibilità stessa dei referenti aziendali, ad influire sul senso di appartenenza è 
anche la sensazione di aver contribuito in prima persona allo sviluppo e alla 
crescita dell’organizzazione, avendo materialmente assistito alla sua evoluzione, 
anche in termini numerici. 
“Ho fatto carriera in un’azienda che di anno in anno ha aumentato il suo 
fatturato e questa è una gramde soddisfazione” (Intervista no. 13 Organizzazione 
                                                                                                                                                                     
organizzativi. Fondando su queste ispirazioni altri studiosi arrivarono a formulare alcune 
definizioni. In particolare, accogliendo il primo approccio, il clima è stato inteso come “un 
insieme di caratteristiche relativamente durevoli che permettono di descrivere un’organizzazione 
e di distinguerla dalle altre; tali caratteristiche influenzano il comportamento degli individui al 
suo interno”.  
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D).   
Analogamente, il fatto di sentirsi valorizzati dal punto di vista lavorativo, venendo 
sottoposti periodicamente a formazione, incrementa questo sentimento, 
dimostrando agli occhi delle lavoratrici un interesse per la propria crescita 
professionale. In quest’ottica abbiamo cercato di raccogliere, mediante il 
questionario, informazioni sul livello di formazione aziendale
102
, che è valutato dal 
53,0% del campione come frequente e dal 33,6% come poco usuale. Mentre quote 
pari al 7,5% ed al 5,9% dei soggetti definiscono l’aggiornamento rispettivamente 
come raro ed assente. Laddove la formazione è realizzata prevalentemente 
mediante la duplice modalità dell’affiancamento e del corso specifico in aula (per 
il 40,9%) o semplicemente sul campo tramite accostamento (per il 38,3%). Solo 
per un 20,8% invece questa avviene unicamente attraverso lezioni e corsi 
peculiari, i cui contenuti sono comunque valutati sufficienti (per il 89,9%), così 
come l’orario di realizzazione risulta compatibile rispetto ai tempi familiari (per 
l’84,1%). 
“All’interno dell’azienda vengono organizzati diversi corsi di formazione, perché 
la formazione è considerata importante per l’aggiornamento dei dipendenti. Sono 
corsi specifici per le mansioni che svolgiamo, io ad esempio che lavoro su un 
programma del computer e sto facendo un corso finanziato dall’azienda per 
imparare ad utilizzare un sistema informatico-finanziario” (Intervista no. 9 
Organizzazione A).   
In risposta alla disponibilità mostrata dalle aziende corrisponde una più forte 
dedizione al lavoro ed alla stessa organizzazione, che genera una logica del “do ut 
des”. Tant’è vero che in caso di scadenze imminenti, periodi di surplus lavorativo 
o eventuali imprevisti, compatibilmente con la situazione familiare, le lavoratrici 
non esitano spesso ad ampliare volontariamente il proprio orario di lavoro o la 
propria presenza in sede. 
                                                        
102 Specifichiamo che questo quesito ha raccolto unicamente 134 risposte sul campione totale di 
149 casi. 
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“Quando hai un datore di lavoro che ti viene incontro si e’ piu’ incentivati a 
collaborare. Nel mio caso mi sono senz’altro venuti incontro, io ho iniziato con un 
part-time e la bambina aveva solo nove mesi, quindi il mio orario era ridotto. 
Soprattutto nei primi tempi ho avuto molta flessibilità nell’orario di entrata e 
uscita. Adesso se dovessi farlo non penso che sarebbe più possibile, perché le 
regole organizzative sono diventate più rigide.” (Intervista no. 7  Organizzazione 
B).   
 
4.4 Conclusioni: verso una conciliazione paritaria 
 
Se, recuperando le parole di Bombelli (2004, pag. 92), “ogni tanto arrivano 
managers di rottura, che capiscono che il “si è sempre fatto così” sia la tomba 
dell’innovazione e provano a guardare all’organizzazione con occhi nuovi, 
scoprendo se e quanto i modi di operare siano aggiornati e le nostre realtà 
organizzative da questo punto di vista possano essere iscritte nell’elenco delle 
aziende che attuano buone prassi, quello che ci preme ora effettuare è una lettura 
delle informazioni raccolte in un’ottica di “cittadinanza di genere” (Gherardi, 
1998). Per farlo intendiamo richiamare alcuni concetti chiave, primo fra tutti il 
concetto di tempo. Anche nelle nostre realtà, dove pure troviamo una disponibilità 
(più o meno accentuata) verso le esigenze dei lavoratori, come dimostrano le 
misure e politiche di work-life balance avviate, permane una generica cultura del 
presenzialismo motivata dal doversi rapportare in modo continuativo ad ambienti 
esterni (trattandosi di organizzazioni che offrono servizi, seppure in forme e 
modalità differenti). “Il tempo è ancora il ‘contenitore’ su cui misurano le 
prestazioni” (Bombelli, 2004, pag. 116), rimarcando la sua non neutralità rispetto 
al genere. 
“Per la concessione di un part-time ci poniamo dei limiti a livello organizzativo, 
però nel momento in cui dobbiamo fare un’assunzione e si presenta una persona 
di cui mi interessa la professionalità e mi chiede un part-time non abbiamo il 
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vincolo di dire no. Si discute in base alle esigenze del momento, oltre ovviamente 
all’organizzazione, al tipo di figura” (Intervista no. 3  Organizzazione A).   
Una logica che, come abbiamo messo in evidenza nelle pagine precedenti, trova 
sostegno nelle stesse lavoratrici con esigenze di conciliazione, le quali 
riconoscono come il ricorso a strumenti particolari quali il part-time o il 
telelavoro, al di là di alcune situazioni molto particolari, possano assumere una 
natura penalizzante in termini professionali, contribuendo ad accrescere forme di 
segregazione, più o meno marcate.mLa prospettiva del quality time at the 
workplace proposta da Lewis (1997) sembra pertanto ancora lontana da concreta 
affermazione. 
Secondariamente, facciamo riferimento al concetto di informalità, in quanto, 
nonostante l’adozione di specifiche pratiche di conciliazione, possiamo 
riconoscere come nella ricerca di una possibile strategia risolutiva a fronte della 
necessità di armonizzazione divengano spesso centrali gli aiuti che nascono nel 
quadro delle relazioni interne all’organizzazione stessa (oltre indubbiamente a 
quelle esterne all’ambito lavorativo)103. Ciononostante, questa informalità rischia, 
specialmente nelle organizzazioni di ampie dimensioni (quali le organizzazioni C 
e D), di determinare una disparità di trattamento nelle diverse sedi o “cantieri” 
operativi, derivante da quello spazio di azione lasciato al “buon cuore” o alla 
sensibilità dei singoli responsabili. Ossia di promuovere una gestione “on 
demand” che tuttavia può andare a privilegiare solo coloro i cui capi diretti si sono 
dimostrati maggiormente attenti o che sono riusciti ad instaurare con gli stessi capi 
rapporti privilegiati. Una simile discrezionalità tuttavia può dare addito alla 
sensazione di scarsa omogeneità nel trattamento e essere pertanto motivo di 
ostilità verso quello che può venire percepito come un privilegio concesso solo a 
qualcuno. 
                                                        
103 Così chi può esperire un contesto di lavoro contraddistinto da un elevato sostegno da parte dei 
pari e dei superiori prova un senso di minor affaticamento nel “conciliare due mondi che non solo 
richiedono un tempo da distribuire con oculatezza, ma che hanno regole, missioni e sistemi di 
premio completamente opposti” (Bombelli, 2004, pag. 44). 
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“Secondo me alla fine siamo più noi responsabili ad andare incontro alle esigenze 
delle lavoratrici, anche se non sempre è possibile farlo, questo dipende sempre da 
quante richieste riceviamo e dalla stessa disponibilità” (Intervista no. 10  
Organizzazione B).   
Una siffatta informalità contraddistingue spesso anche la comunicazione interna 
concernente le pratiche di conciliazione, contribuendo pertanto a volte alla scarsa, 
o comunque inadeguata, conoscenza delle medesime, così come delle loro finalità 
o limitazioni temporali e/o categoriali, ed incrementando quella spiacevole 
sensazione sopra anticipata. Fra l’altro, queste stesse limitazioni categoriali 
possono contribuire spesse volte a consolidare l’immagine (per altro già 
indiscutibilmente diffusa) delle politiche di work-life balance quali aggiustamenti 
concessi alle donne, qualora adottabili senza eccessivamente intaccare 
l’organizzazione del lavoro, in forma di agevolazioni o risposte a fronte di 
esigenze individuali, laddove in realtà si tratterebbe di diritti riconosciuti ad 
entrambi i generi, di politiche orientate al soddisfacimento di tutti i lavoratori 
(Piazza, 2005)
104
. La finalità generale che ha sostenuto il presente progetto di 
ricerca era quella di fornire un contributo in merito al rapporto, complesso e 
multiforme, fra la popolazione femminile ed il mercato del lavoro, con una 
particolare attenzione al problema della quotidiana ricerca del giusto equilibrio fra 
vita professionale e vita privata. Una esigenza che in una fase di rapidi e profondi 
cambiamenti, quale è quella attuale, assume una natura sempre più ossessiva e 
pressante, coinvolgendo principalmente le donne, da sempre considerate principali 
depositarie delle responsabilità familiari. 
                                                        
104 La natura femminile di tali pratiche viene in effetti più volte rimarcata dalle nostre intervistate 
che sembrano, quindi, aver fatto propria, salvo alcune rare eccezioni, l’idea di una conciliazione 
quale loro esclusivo ambito di pertinenza, rimarcando così la essenziale funzione riproduttiva 
delle donne (Fontana, 2001). E, di conseguenza, sino a quando a fare ricorso agli strumenti 
adottati saranno soprattutto, quando non solo, le donne, non potremo comunque parlare di una 
effettiva “cittadinanza di genere” in grado cioè di includere in maniera equa uomini e donne nella 
vita organizzativa (Gherardi, 1998). 
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Se in quella che è stata definita come “epoca d’oro dell’industrialismo sviluppato” 
ha preso vita una netta divisione del lavoro di genere, tale per cui l’uomo fungeva 
da procacciatore di reddito e risorse, mentre la donna assumeva una funzione 
prettamente riproduttiva, ancora oggi una simile ripartizione, pur avendo subito 
nel corso degli anni trasformazioni ed aggiustamenti, mantiene una sua oggettività. 
O meglio, se non possiamo ignorare il massiccio ingresso delle donne nella sfera 
produttiva e la loro conseguente adesione al criterio normativo d’azione secondo 
cui la fonte primaria di definizione dell’identità personale sarebbe l’attività svolta 
sul mercato, dobbiamo altresì riconoscere come tali fenomeni non abbiano 
comportato un deciso allontanamento o distaccamento rispetto all’idea di una 
centralità femminile nell’adempimento delle responsabilità di cura (Bimbi, 2003). 
Oggi più che mai il modello della “doppia presenza”, proposto da Balbo sul finire 
degli anni ’70, palesa la sua attualità e consistenza: la donna continua a vivere 
piani esperienziali difformi, in passato considerati come antitetici ed auto-
escludenti, ma ancora difficilmente conciliabili se non a fronte di ingenti sforzi ed 
equilibrismi. 
Al centro della nostra analisi si è pertanto posto il tema della conciliazione e a 
partire da questo si è cercato di comprendere l’odierna soggettività femminile, con 
particolare riguardo ai valori e alle percezioni costruite in merito a quello che 
Saraceno ha emblematicamente definito come “arduo incontro fra donne e 
mercato”. Un arduo incontro, appunto, tardivo nella sua concreta attuazione e da 
sempre contraddistinto da coni d’ombra, gettati ora dal pregiudizio della presunta 
inferiorità femminile rispetto al genere maschile per motivazioni intrinsecamente 
biologiche, ora dall’idea di una sua debolezza e marginalità economica derivante 
dal paradigma della differenza, che trova elemento costitutivo nella funzione 
materna (Bernardi, 1999). Un incontro, tuttavia, non sempre perfettamente 
riuscito, laddove anche nella società odierna non mancano esperienze, più o meno 
marcate, di segregazione o discriminazione di genere. 
Nel percorso intrapreso, sono state così ricostruite le principali categorie 
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sociologiche tratteggiate per l’analisi della partecipazione femminile al mercato, 
nonché le principali rappresentazioni discorsive che sottendono le politiche sociali 
ed istituzionali, nella consapevolezza dell’influenza che esse hanno sulle azioni 
delle singole persone
105
. Le pratiche istituzionali non si limitano ad influire su 
percezioni, valori e motivazioni personali, ma si riflettono contestualmente sulle 
concrete esperienze quotidiane (Naldini, 2006), contribuendo al consolidamento di 
modelli desiderabili ed accettabili di relazione di genere, femminilità, sessualità e 
maternità (Sebastiani, 2001). E’ chiara pertanto la loro valenza simbolica, in 
qualità di vettori di significazione e sense-making, agenti sia a livello cognitivo 
che normativo. Si tratta cioè di veri e propri processi di categorizzazione o meglio 
di tipificazione, come li definiscono Berger e Luckmann (1969), che generano un 
cosiddetto circolo vizioso in base al quale le donne stesse, sentendosi depositarie 
della funzione riproduttiva, finiscono col percepire il loro lavoro come secondario, 
marginale o residuale, andando a (ri)produrre antichi stereotipi. 
In questo modo la divisione di genere del lavoro, esplicitamente emersa con la 
rivoluzione industriale, fatica a svanire, continuamente rafforzata e (ri)proposta, 
almeno nella nostra società, dalla stessa popolazione femminile. Un aspetto che 
emerge chiaramente dalle risultanze della nostra indagine empirica: questa tacita 
ed incondizionata adesione ai modelli istituzionalmente attesi, in un processo di 
biunivoco condizionamento e di reciproca determinazione. Così quella che 
potremmo definire una “smania femminile di onnipotenza” nella sfera privata 
(Nannicini, 2002) risulta condizionata da politiche pubbliche e sociali che, 
enfatizzando la retorica della maternità, hanno finito per svilire il ruolo 
professionale delle donne, le cui attività continuano pertanto - con limitate 
eccezioni per altro spesso oggetto di una, più o meno esplicita, disapprovazione 
sociale – ad essere considerate come addizionali o aggiuntive. Al contempo 
                                                        
105 Un rapporto inscindibile lega infatti pratiche istituzionali, discorsi sociali e comportamenti 
soggettivi, o comunque quanto avviene a livello oggettivo sotto forma di strutture, norme e 
dispositivi, e quanto accade invece a livello soggettivo, di frames, discorsi e pratiche con cui gli 
attori costruiscono i significati de Leonardis (2001). 
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possiamo affermare che lo stesso atteggiamento femminile in questo modo 
concorre a riprodurre e corroborare i medesimi schemi di significato e pregiudizi. 
Detto questo, nel nostro percorso ci siamo soffermati prevalentemente sulla 
tematica della conciliazione fra lavoro e vita, sulla difficoltosa ricerca di un 
equilibrio fra essi senza eccessivi strappi o lacerazioni, consapevoli che la 
definizione delle strategie combinatorie richiama scelte fondate su costrutti ed 
assunti ideologici personali relativi al valore ed al significato della maternità, 
dell’esperienza lavorativa, dei ruoli familiari e della condivisione dei compiti di 
cura. Se molteplici erano gli interrogativi sottesi al nostro cammino di ricerca, in 
queste note conclusive cerchiamo di dar loro una risposta. 
Indubbiamente, come abbiamo già anticipato, la nostra analisi contribuisce ad 
avvalorare l’idea di un modello di conciliazione dotato di una esplicita 
connotazione di genere, pensato cioè come profondamente femminile ed agito 
quasi esclusivamente dalle donne. Una connotazione che le testimonianze raccolte 
contribuiscono a rafforzare, enfatizzando una ancora esplicita divisione dei ruoli in 
ambito familiare
106
. Una simile situazione risulta ancora diffusamente presente, 
come dimostra il fatto che, a fronte di una esperienza biografica “positivamente 
destabilizzante”, quale è il lieto evento della maternità, la donna lavoratrice, per 
scelta (personale o indotta) o per necessità, tenda a mostrare un atteggiamento 
rinunciatario verso la dimensione professionale. 
La conciliazione sembra pertanto conservare un profondo radicamento nella 
concezione fordista del lavoro, che presume nette distinzioni fra responsabilità e 
sfere dell’agire, sintomo dell’influenza di una cultura familista, nonché delle 
pratiche discorsive ed istituzionali di cui abbiamo sottolineato le potenzialità e la 
                                                        
106 D’altronde un primo insormontabile ostacolo risiede nel fatto stesso che la donna da sempre 
abbia rappresentato lo strumento di conciliazione a disposizione degli uomini (Saraceno, 2006) e 
si sia calata in questo ruolo, continuando a perpetrarlo, con solo qualche limitata eccezione su cui 
riscontriamo l’influenza del fattore economico- culturale. 
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natura normativa
107
. Cosicché, se le politiche istituzionali e sociali si sono negli 
ultimi tempi orientate verso la promozione di una più equilibrata condivisione 
delle responsabilità riproduttive in ambito domestico, manca una loro concreta 
istituzionalizzazione. Sono inoltre rinvenibili al loro interno logiche 
contraddittorie che fanno sì che l’identificazione del lavoratore di genere maschile 
quale soggetto detentore di diritti e doveri di cura (si pensi alla concessione dei 
congedi parentali in sostituzione di quelli di maternità, che rimarcavano la 
prioritaria responsabilità femminile in questo ambito) difficilmente assuma la 
concretezza sperata. E il fatto che la modulistica in oggetto sia ancora declinata al 
femminile è sintomatico di tali ambivalenze e contraddittorietà e concorre ad 
alimentare nell’uomo, nel momento in cui avanza richieste afferenti la 
conciliazione, il timore di incorrere in disapprovazioni sociali ed incomprensioni 
all’interno delle organizzazioni di lavoro, ancora impostate sulla logica del 
presenzialismo e della visibilità che da sempre ha penalizzato l’universo 
femminile, in virtù del suo rapporto discontinuo con il mercato dovuto alla 
sovrapposizione con la biografia esistenziale e familiare
108
. 
In questo modo, carriera e famiglia rimangono spesso due poli antitetici con scarse 
                                                        
107 Allo stesso tempo la conciliazione “è tornata ad essere una vicenda delle donne e solo delle 
donne” (Cafalà, 2003), o almeno così risulta dai dati a nostra disposizione: esiguo utilizzo dei 
congedi da parte dei partners di genere maschile, scarso ricorso agli strumenti di flessibilità 
oraria, limitata condivisione delle responsabilità familiari e/o domestiche. Aspetti su cui 
indubbiamente hanno inciso, da un lato, una carenza legislativa in merito alla ripartizione degli 
impegni nella sfera privata, a cui solo di recente si è cercato di porre rimedio, e, dall’altro, un 
retaggio culturale del passato che ha descritto l’uomo come esente da responsabilità di cura. 
108 In quest’ottica sembrano orientarsi le recenti politiche di riforma del mercato produttivo che 
hanno individuato nella deregolamentazione e nella flessibilizzazione dei rapporti di lavoro 
modalità confacenti ad una compagine femminile oggi sempre più propensa a fare il suo ingresso 
nel mondo occupazionale e a rimanervi stabilmente, qualora tale impegno risulti compatibile con 
le responsabilità connesse alle mansioni riproduttive e di cura. Viene così a delinearsi quel 
“mondo soffocante” descritto da Saraceno (2002) in cui esiste solo il tempo per il lavoro ed il 
tempo per la famiglia. Ma le medesime politiche di riforma, pur richiamandosi ad una logica di 
pari opportunità, concorrono in realtà a riaffermare quella classica distinzione dicotomica fra 
razionalità maschile ed emotività femminile, fra produzione e riproduzione, che finisce 
inevitabilmente con lo svilire la posizione della donna nel mercato del lavoro. 
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possibilità di ricongiungimento, sia nella percezione comune che nelle esperienze 
vissute: sono infatti rari i casi di una effettiva compatibilità tra essi. Anche perché 
le stesse politiche di work-life balance adottate nelle realtà da noi considerate 
possono concorrere ad innalzare barriere tra queste estremità, laddove viene 
riconosciuto il rischio che tali misure abbiano un impatto penalizzante in termini 
professionali, assumendo quel carattere “handicappante” di cui parla Addis 
(1997). Il modello di conciliazione prevalente nelle realtà da noi indagate, che 
pure sono state identificate come esperienze avanzate in termini di attenzione 
verso le esigenze di armonizzazione dei dipendenti, sembra assumere 
prevalentemente il carattere di soluzione particolare o aggiustamento a valle, nati 
in risposta alle richieste personali del soggetto femminile e concessi in forma di 
agevolazione o favore. Un modello distorto che continua a perpetuare l’idea della 
“essenziale funzione riproduttiva” della donna, alla quale si rivolgono perlopiù tali 
misure tese a garantire loro di dedicare più tempo a figli e mariti, lasciando 
sottinteso l’assunto che spetti all’uomo la possibilità di una progressione di 
carriera. Si tratta inoltre di un modello riduttivo perché l’adozione di tali politiche 
continua ad essere pensata in una prospettiva di “risposta ad un’esigenza 
personale”, anziché di una politica vera e propria orientata a soddisfare le esigenze 
di tutti i dipendenti. Solo in questo caso sarà possibile quell’auspicato salto di 
qualità che potrà portarci a parlare di una effettiva “cittadinanza di genere” nelle 
organizzazioni di lavoro, che presuppone un riconoscimento ed una valorizzazione 
delle diversità senza quindi preclusioni di sorta, nonché una costante ricerca e 
promozione della qualità della vita dell’intero nucleo di lavoratori coinvolti, 
indipendentemente da genere, età e posizione occupata. Con questo non si vuole 
sminuire l’impegno delle realtà organizzative indagate, isole felici nel panorama 
delle aziende nostrane, per l’attenzione profusa verso queste tematiche. Una 
attenzione che, come ci dimostrano le risultanze empiriche, diviene al contempo 
un parametro per valutare il livello di attrazione della propria organizzazione, 
favorendo un senso di appartenenza e di attaccamento ad essa, oltre che un 
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miglioramento generalizzato della prestazione operativa ed una riduzione in 
termini di assenteismo e turn-over. 
D’altronde, a fronte del bisogno sempre più spiccato di una esistenza equilibrata, 
dove la soddisfazione sul lavoro è associata alla qualità della vita extra-lavorativa 
(Lewis, Smithson, 2001), le politiche aziendali di work-life balance mostrano la 
loro inadeguatezza. Sino a quando nella costruzione sociale continuerà ad essere 
trasmessa la categorizzazione che associa la donna (e solo la donna) alla 
responsabilità familiare e riproduttiva, inevitabilmente la conciliazione continuerà 
ad essere delegata al genere femminile, propugnando l’equazione fra politiche di 
conciliazione e politiche di genere. Pertanto, senza mettere in discussione i 
rapporti asimmetrici presenti all’interno del nucleo familiare, così come senza 
intervenire sui più ampi rapporti esistenti fra dimensione familiare e dimensione 
aziendale, fra contesto familiare, contesto lavorativo e più ampio contesto 
societario, non sarà possibile l’affermarsi di quel tanto auspicato cambiamento 
culturale che è alla base di un nuovo modello di conciliazione, più paritaria, priva 
di connotazioni di genere e non esclusivamente intesa come soggettiva o 
individuale. La potremmo definire come una conciliazione di sistema che presume 
una redistribuzione delle responsabilità tra famiglia, società, azienda e territorio, 
implicando pertanto l’intervento congiunto di più soggetti istituzionali. 
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Allegato 1 – Il questionario 
 
Si intende condurre un’indagine sul tema dell’occupazione femminile e delle 
pratiche di conciliazione fra vita e lavoro all’interno di alcune realtà aziendali 
presenti sul territorio europeo. Le sue personali considerazioni sono quindi 
indispensabili per la realizzazione di tale ricerca; e per questa ragione la 
preghiamo di collaborare rispondendo alle seguenti domande. Il questionario è 
completamente anonimo, per cui non dovrà riportare il suo nome e le risposte 
fornite verranno trattate esclusivamente in modo aggregato. La ringraziamo per la 
collaborazione offerta.  
  
1) Titolo di studio: 
Diploma superiore  
Diploma universitario (laurea breve)  
Laurea specialistica (o Laurea vecchio ordinamento) 
Master universitario  
Dottorato di ricerca  
 Altro (specificare)…………………………………. 
 
2) Componenti del nucleo familiare:_______________  
Coniuge   
Figlio/a  
 
Genitori a carico 
 
Altri  
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 3)  A che età ha iniziato a lavorare?____  
 9)  Per quali motivi:  
Necessità economiche 
Autonomia economica 
Realizzazione personale 
Altro (specificare)___________________  
 
4) Tipologia contrattuale iniziale: 
Tempo pieno e indeterminato  
Tempo pieno e contratto breve  
Part-time e indeterminato  
Part-time e contratto breve  
Formazione-lavoro  
Altro (specificare) ___________________  
 
 5)  Da quanto tempo lavora in questa azienda/organizzazione?_________  
 6)  Diperatimento/Unità organizzativa presso cui svolge l’attuale attività 
lavorativa: _________  
7) Pensa che la sua condizione professionale sia in consonanza con le sue capacità 
ed il suo percorso formativo?  
Si  
No 
8) Come valuta il livello di formazione aziendale?  
Assente  
Rara 
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Poco frequente  
Frequente  
9) Come viene realizzata la formazione aziendale?  
On-the-job tramite affiancamento  
Mediante specifici corsi  
In entrambe le modalità 
10) Qualora la formazione sia svolta mediante corsi, come valuta i contenuti 
formativi di tali corsi?  
Sufficienti  
Non sufficienti  
11) Qualora la formazione sia svolta mediante corsi, gli orari nei quali sono 
impartiti i corsi formativi sono compatibili con la vita familiare e personale?  
Sì 
No 
  
12) Rispetto al lavoro familiare in che condizione si trova: 
Organizza tutto lei direttamente e ci riesce senza problemi 
Prova un continuo stato di ansia e stanchezza  
Fatica a seguire i figli e prova continui sensi di colpa 
Organizza tutto lei direttamente rinunciando al tempo per se stessa  
Ha tensioni con il marito per la divisione dei compiti  
E’ costretta a ricorrere ad aiuti esterni (a pagamento/da parte della rete 
familiare)  
13) Ritiene che sia meglio: 
Tenere il figlio a casa con qualcuno che lo segue  
Tenere il figlio a casa rinunciando al lavoro  
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Mandare il figlio al nido perché a casa nessuno può seguirlo  
Mandare il figlio al nido perché è la scelta migliore  
14) Il problema della conciliazione secondo lei è: 
Un problema della donna  
Un problema dell’uomo  
Un problema di entrambi  
Un problema dell’azienda 
Un problema della società  
15) Il lavoro che svolge e il suo orario sono compatibili con i tempi di vita 
familiare?  
Sì 
No 
16) Qual è il principale ostacolo incontrato nella conciliazione tra tempi di vita e 
di lavoro? 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________  
17) Secondo lei, l’azienda dove lavora è sensibile a favorire la conciliazione tra 
tempi di vita e di lavoro?  
Sì 
No 
18) Se sì, in che modo? 
Mediante la concessione di permessi speciali (anche in forma di accordi 
informali)  
Orario di lavoro flessibile (in entrata e/o in uscita)  
Banche ore  
Part-time  
Job-sharing  
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Asilo nido aziendale  
 Altro (specificare):__________________________________  
19) Nel caso in cui l’azienda abbia adottato politiche di conciliazione (family-
friendly), ha usufruito di alcune di esse?  
Concessione di permessi speciali (anche in forma di accordi informali)  
Orario di lavoro flessibile (in entrata e/o in uscita)  
Banche ore  
Part-time  
Job-sharing  
Asilo nido aziendale 
Altro (specificare):____________________________________  
20) Ha mai usufruito di congedi di maternità o parentali?  
Sì 
No 
21) Ed il suo partner?  
Sì 
No 
22) Qualora abbia figli, ha fruito dei servizi di cura pubblici (asili, scuole materne, 
altro)?  
Sì 
No 
23) Se sì, di 
quali?__________________________________________________________  
24) Come valuta il servizio fruito?  
Ottimo  
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Buono  
Sufficiente  
Scarso  
 25)  Qualora abbia figli, ha fruito dei servizi di cura privati (asili, scuole 
materne, baby parking, altro)?  
 Sì 
 No 
 26)  Se sì, di quali?______________ ___________________________  
 27)  Come valuta il servizio fruito?  
Ottimo  
Buono  
Sufficiente  
Scarso  
28) L’orario dei servizi fruiti è/era compatibile con l’orario di lavoro?  
Sì 
No 
29) Qualora non lo fosse come ha risolto il problema? 
__________________________________________________________________
___________ ____________ ___________ _______________________ ______ 
30) Quali strategie potrebbero essere messe in atto per rendere più compatibili i 
tempi di vita con quelli lavorativi e, pertanto, per sostenere meglio la conciliazione 
(massimo 3 risposte)?  
Riduzione degli orari di lavoro 
Adozione di certe forme contrattuali  
Maggiore aiuto da parte del partner  
Omogeneizzazione degli orari di apertura dei servizi pubblici e privati con 
quelli di lavoro  
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Allungamento degli orari di apertura dei servizi/uffici pubblici  
Apertura durante la pausa pranzo dei servizi/uffici pubblici  
Apertura anche al sabato dei servizi/uffici pubblici  
Allungamento degli orari di apertura dei servizi privati (banche, assicurazioni)  
Apertura durante la pausa pranzo dei servizi privati (banche, assicurazioni)  
Apertura anche al sabato dei servizi/uffici privati (banche, assicurazioni)  
Allungamento degli orari di apertura dei servizi per l'infanzia  
Apertura anche al sabato dei servizi per l'infanzia  
Allungamento degli orari di apertura dei negozi  
Apertura dei negozi anche la domenica  
Di  
31) Qualora abbia un figlio, se si ammala chi di solito lo accudisce? 
Io, chiedendo un permesso  
Il mio/la mia partner, chiedendo un permesso  
Qualcuno nella rete dei familiari (nonni paterni, materni, fratelli, sorelle) a La 
baby-sitter 
32) Quante ore in media alla settimana dedica alle seguenti attività?  
Ore di lavoro sul mercato:……………………………………… 
Ore dedicate alla cura dei figli ore dedicate alla cura di altri parenti non 
presenti nel nucleo familiare:………………………………………… 
Ore dedicate al lavoro domestic ore dedicate al volontariato, associazionismo, 
partecipazione a comitati:…………………………........... 
Ore dedicate al tempo libero:…………………………………………… 
Ore dedicate a se stessa:………………………………………………… 
Ore dedicate al sonno:…………………………………………………... 
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33) Nello svolgimento delle attività legate alla vita familiare - la cura dei 
bambini/anziani e il lavoro domestico - ricorre abitualmente alla prestazione di 
figure esterne? Se sì per quante ore settimanali? ……………………………… 
34) E’ soddisfatta/o della propria condizione attuale di vita?  
Sì 
  
35) Se potesse cambierebbe qualcosa? 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 
36) Pensando ai prossimi anni, quale delle seguenti situazioni si avvicina di più ai 
suoi desideri (una risposta)?  
Baby-sitter 
Colf 
Nonni 
Migliorare la posizione professionale 
Dedicare più tempo alla casa e alla famiglia  
Dedicare meno tempo alla casa e alla famiglia  
Dedicare tempo/più tempo alla mia formazione dedicare tempo/più tempo ai 
miei hobbies  
Continuare così  
 
37) Come trascorre in genere il proprio tempo libero? Con chi? 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________  
*** **** **** **** **** **** **** **** **** **** **** **** *** 
Le chiediamo di indicare per ciascuna affermazione, il suo grado di 
accordo/disaccordo, da 1 (=elevato disaccordo) a 5 (=elevato accordo).  
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38) Rispetto al problema della conciliazione, quanto si sente in accordo con le 
seguenti affermazioni?  
La conciliazione tra vita e lavoro è possibile se l’azienda offre adeguate 
soluzioni organizzative:………………… 
La conciliazione tra vita e lavoro è possibile solo potendo fare riferimento ad 
aiuti esterni:…………………………….. 
La conciliazione è possibile solo con una reale condivisione degli impegni 
familiari tra i coniugi:…………………. 
Lavorare comporta il sacrificio di avere solo le serate/i fine settimana da 
dedicare ai propri cari:……………….. 
Quando si ricopre un ruolo di responsabilità è inevitabile trascurare la propria 
famiglia:………………………………. 
Quando un figlio non sta bene, cerca la madre e non il padre:……….. 
39) In base alla sua esperienza nell’organizzazione/azienda, se un uomo non ha 
fatto carriera, quali sono state le ragioni?  
Non ha voluto assumersi ulteriori responsabilità:……………………… 
Non era tra le sue ambizioni:…………………………………………… 
Non gli è stata data l’opportunità:………………………………………. 
Ha voluto dedicare più tempo alla vita famiglia:………………………… 
Si è sentito in dovere di dedicare più tempo alla vita famigliare:………... 
40) In base alla sua esperienza nell’organizzazione/azienda, se una donna non ha 
fatto carriera, quali sono state le ragioni?  
Non ha voluto assumersi ulteriori responsabilità………………………….. 
Non era tra le sue ambizioni:………………………………………………. 
Non le è stata data l’opportunità:…………………………………………… 
Ha voluto dedicare più tempo alla vita familiare:…………………………… 
Si è sentita in dovere di dedicare più tempo alla vita famigliare:…………… 
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Allegato 2 – L’intervista semi-strutturata 
 1) Potrebbe descrivermi le principali caratteristiche della partecipazione 
femminile al mercato del lavoro nel contesto europeo?  
 -  Punti deboli e di forza del contesto europeo in merito al tema dell’integrazione 
della   donna nel mercato del lavoro e all’armonizzazione tra tempi di vita e di 
lavoro; problematiche emergenti; principali cambiamenti degli ultimi anni; 
problemi e ostacoli principali alla pari affermazione delle donne nel mercato del 
lavoro; tendenze future. 
2) Valutazione del ruolo delle norme e delle politiche nazionali e locali relative al 
tema della conciliazione.  
-  A qualche anno di distanza dalla approvazione delle legge 53, secondo il suo 
parere, le aspettative che questa norma aveva creato sono state soddisfatte o 
deluse? Perché? Quali sono stati i principali cambiamenti rispetto al passato 
determinati dall’attivazione di questa legge? In base alle sua conoscenza, a livello 
locale sono stati adottati specifici programmi e/o misure rispondenti alle finalità 
della normativa, sono state realizzate esperienze utili o innovative a riguardo?  
- A parere di alcune studiose la legge (nonostante la riconosciuta rilevanza) rischia 
di rappresentare una nuova ‘trappola di genere’ contribuendo a limitare la crescita 
professionale e l’avanzamento di carriera. Lei cosa ne pensa? (conciliazione vs 
condivisione).  
3) A livello europeo quali sono i riferimenti normativi per promuovere una 
maggiore integrazione delle donne nel mercato del lavoro, nonché un 
miglioramento della loro condizione di lavoro?  
 4) Eventuali suggerimenti in merito a strategie adottabili per facilitare 
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conciliazione, relative all’ambito lavorativo, al mondo dei servizi e delle 
istituzioni.  
 5) L’integrazione fra le politiche sociali e le politiche del lavoro:  
- Sul rapporto delle donne con il mercato del lavoro incide una molteplicità di 
fattori, tra cui le stesse politiche sociali ed il sistema di servizi locali (servizi di 
cura per la prima infanzia, servizi di assistenza nei confronti degli anziani...). 
L’Europa, soprattuto nei Peasi nordici, si contraddistingue in generale per un 
modello welfaristico di tipo familista, caratterizzato da ruolo centrale della 
famiglia nei servizi di cura e dalla natura residuale degli interventi messi in atto in 
questo ambito, aspetto che inevitabilmente rende più difficoltosa la conciliazione 
per le donne fra lavoro familiare e lavoro per il mercato. Come valuta la dotazione 
di servizi offerta a livello locale?  
-Ritiene che il modello di welfare della maggior parte dei Paesi europei risulti 
favorevole all’emancipazione femminile? Se sì, in che modo? Se non per quali 
Paesi?  
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Allegato 3 – L’intervista in profondità 
Aree tematiche da approfondire: 
1. Storia formative e lavorativa; situazione attuale 
2. Lavoro e vita quotidiana: problematiche e strategie di conciliazione dei tempi  
3. Rappresentazioni sociali  
1. Storia formativa e lavorativa; situazione attuale  
Ricostruzione del proprio percorso formativo, attraverso la narrazione dell’iter 
scolastico e di ulteriori esperienze formative. Ricostruzione della propria 
“carriera” lavorativa e professionale: le differenti attività svolte (distinguendo tra 
lavoro regolare, irregolare, a tempo determinato, indeterminato, occasionale, part-
time), i periodi di non lavoro, le ragioni dei cambiamenti. Identificazione dei punti 
di svolta, delle fratture e delle soglie di passaggio più significative. Narrazione 
delle condizioni di lavoro attuali: forma contrattuale, caratteristiche del lavoro e 
del suo contesto ambientale e sociale. 
 
1.1 Potrebbe raccontarmi il suo percorso formativo?  
 Percorso scolastico e formativo (scuole frequentate, corsi professionali, 
corsi di aggiornamento, formazione on-the-job)  
 Soddisfazione derivante dall’esperienza (cosa si aspettava da essa e cosa ha 
ottenuto?)  
 Se tornasse indietro rifarebbe le medesime scelte? Perché?  
   1.2 Potrebbe raccontarmi il suo percorso lavorativo? 
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 Esperienze di lavoro pregresse e loro rilevanza?  
 - Tipologie contrattuali  
 - Motivi alla base di eventuali cambiamenti di lavoro  
 Periodi di non-lavoro?  
- Motivi alla base dell’assenza di lavoro (scelta personale o difficoltà)  
- Durata 
- Ritiene che il fatto di essere donna/uomo abbia influito sul suo percorso? 
In che modo?  
1.3 Potrebbe parlarmi, ora, del suo attuale lavoro? 
 In cosa consiste concretamente il suo lavoro? 
 Mansione svolta 
 Tipologia contrattuale 
 Requisiti indispensabili 
 Relazioni sociali sul posto di lavoro (con colleghi, responsabili, superiori) 
 Esigenze di formazione 
 Orario di lavoro 
 Trova che ci siano differenze rilevanti tra uomini e donne nel suo contesto 
di lavoro? 
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2. Lavoro e vita quotidiana: problematiche e strategie di conciliazione dei tempi  
Ricostruzione dettagliata di una giornata tipica. Organizzazione dei tempi di vita: 
vita lavorativa, vita privata/familiare, vita sociale. Limiti e vantaggi dell’attuale 
condizione lavorativa rispetto alla vita quotidiana. Lavoro e relazioni sociali: 
sovrapposizioni, confini, difficoltà. Uso del tempo libero: attività sociali, culturali, 
politiche, partecipazione sociale. La rete personale di sostegno: utilizzo delle 
risorse relazionali (descrizione ed organizzazione del lavoro domestico, cura dei 
figli e/o degli anziani, coinvolgimento e contributi del partner, ricorso ad aiuti 
familiari e parentali). La rete istituzionale pubblica e privata (servizi per la prima 
infanzia e per gli anziani). Politiche nazionali, regionali, locali e misure avviate 
nell’ambiente lavorativo specifico. 
 
2.1 Vorrei ora affrontare il tema del rapporto tra il suo lavoro e la sua vita privata e 
familiare: potrebbe raccontarmi quali sono le principali problematiche che 
incontra nell’organizzazione di tempi e ritmi di vita e di lavoro?  
 La sua condizione lavorativa le crea problemi, le dà degli svantaggi e/o dei 
vantaggi rispetto all’organizzazione della vita quotidiana? Di che tipo?  
 Quali sono i suoi compiti e i suoi carichi di “lavoro” all’interno della sua 
famiglia? Quale è la divisione dei compiti e dei ruoli lavorativi e familiari? 
Questi carichi interferiscono con la possibilità di costruire una carriera 
professionale?  
 Si è mai trovata nella situazione di dover scegliere tra famiglia e lavoro? 
(smettendo di lavorare, riducendo l’orario o l’impegno, cambiando lavoro, 
ecc.)  
 Qual è il principale problema che la sua condizione lavorativa produce 
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rispetto all’organizzazione della vita quotidiana? Chi ritiene che dovrebbe 
intervenire in merito a questo problema? In che modo?  
 Ritiene che se fosse uomo, la sua situazione a questo proposito (rapporto 
lavoro/vita quotidiana, conciliazione dei tempi) sarebbe diversa?  
2.2 Potrebbe raccontarmi come si svolge una sua giornata-tipo? (dal momento 
del risveglio fino alla “chiusura” della giornata, compresi gli eventuali compiti 
di cura familiare, spostamenti, lavoro, pause, ecc...., precisando la 
composizione familiare)  
 Ritiene che la sua condizione lavorativa le sottragga tempo e/o risorse che 
altrimenti dedicherebbe ad attività di tipo sociale o al tempo libero? Se sì, 
rispetto a che tipo di attività: associazionismo, cura di familiari, parenti, 
amici, partecipazione ad attività di quartiere, altro. Se no, perché?  
 Nel tempo libero cosa preferisce fare? Con chi?  
2.3 Per l’organizzazione della sua vita quotidiana deve ricorrere all’aiuto di 
qualcuno (partner, madre, padre, fratelli/sorelle, collaboratrice domestica, 
baby-sitter, altro)? Per quali motivi? Se sì, in che modo l’aiutano?  
2.4 Si avvale di servizi pubblici e/o privati (servizi per l’infanzia, servizi per 
anziani, trasporti, altro)? 
 La sua attuale condizione lavorativa le ha causato difficoltà nel rapportarsi 
con essi? Valutazione circa la dotazione dei servizi – per l’infanzia, per gli 
anziani e per i disabili - e circa la compatibilità tra gli orari dei servizi e la 
propria vita lavorativa  
2.5 Secondo lei, l’azienda/organizzazione dove lavora è sensibile a favorire la 
conciliazione tra tempi di vita e di lavoro? In che modo? (permessi speciali, 
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orario di lavoro flessibile, banche ore, part-time, job-sharing, reversibilità del 
part-time, altro) E quella dove lavora il partner/la partner?  
 Ha usufruito o sta usufruendo di particolari misure atte a sostenere la 
conciliazione dei tempi (congedi parentali, part-time, job-sharing, orario di 
lavoro flessibile)? Se sì, come valuta l’esperienza vissuta?  
 Come tale esperienza è percepita/è stata percepita dai colleghi e superiori? 
2.6 Quali strategie, a suo parere, potrebbero essere messe in atto per rendere più 
conciliabili i suoi tempi di vita con quelli lavorativi? (riduzione orari di lavoro, 
adozione di certe forme contrattuali, maggiore aiuto da parte dei partner, altro).  
3. Rappresentazioni sociali  
Significato attribuito al lavoro, alla maternità/paternità, ai rapporti di genere e di 
coppia. Definizione di sé e del modo in cui si è visti dagli altri.  
 
3.1 Se dovesse presentarsi a qualcuno come lo farebbe? Come si descriverebbe?  
3.2 Che ruolo ha il lavoro nella sua vita?  
 Il lavoro rappresenta per lei uno strumento di emancipazione? Le 
garantisceeffettivamente una autonomia nelle scelte personali e di vita?  
 Come concepisce la sua condizione lavorativa in rapporto alla coppia ed 
alla gestione familiare.  
 Come influisce la sua condizione lavorativa sulla vita privata e sulla sua 
programmazione? 
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3.3 In generale, si ritiene soddisfatta/o della propria situazione di lavoro? Ritiene 
che le persone a lei vicine valorizzino adeguatamente la sua attività o la 
denigrino? (in relazione alla realizzazione professionale o come individuo)  
 Come giudica complessivamente la sua situazione attuale? Il lavoro che 
ruolo ha in questa sua valutazione? E gli altri come ritiene che la 
giudichino? E i componenti della sua famiglia quale immagine hanno della 
sua condizione lavorativa?  
 L’essere donna/uomo incide con questa valutazione? In che modo?  
3.4 Quale è la sua concezione della maternità/paternità? 
 Come viene valutata nell’ambiente in cui lavora, più precisamente dai 
colleghi e dal datore di lavoro? 
 Quali ripercussioni ha sulla carriera professionale?  
3.4 Quale è la sua concezione delle misure di conciliazione adottate nella sua 
azienda/organizzazione?  
 Crede che il ruolo della madre e del padre siano differenti nella vita del 
bambino? Perché?  
 Crede che il lavoro sia adeguatamente compatibile con una famiglia  
 Come viene percepito nell’ambiente in cui lavora, più precisamente dai 
colleghi e dal datore di lavoro, chi usufruisce di particolari strumenti di 
conciliazione? Il genere influisce su questa percezione?  
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Allegato 4 – Elaborazione dati del questionario attraverso SPSS per Windows 
13.0 
Tabella 1 -  Organizzazioni e campione analizzato 
 Organizzazione  Tipologia Impresa  Numero soggetti   % Campione 
 A  Servizi per le imprese  10  6,7 
B  Proprietà intellettuale  26  17,4 
 C  Nazioni Unite  48  32,2 
 D  Settore alimentare   65  43,6 
 Totale  -  149  100,00 
 
Tabella 2 – Distribuzione per azienda 
 
Frequenza  Percentuale  
Organizzazione A  10  6,7  
Organizzazione B  26  17,4 
Organizzazione C  48  32,2 
Organizzazione D  65  43,6  
Totale complessivo  149  100,0  
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Tabella 3 – Distribuzione di genere  
 
Frequenza  Percentuale  
Maschio  4  2,7  
Femmina  145  97,3  
Totale complessivo  149  100,0 
 
Tabella 4 – Distribuzione per classi di età  
 
Frequenza  Percentuale  
Meno di 25 anni  7  4,7  
Dai 25 ai 29 anni  24  16,1  
Dai 30 ai 39 anni  40  26,8  
Dai 40 ai 49 anni  52  
34,9  
50 anni e oltre  26  
17,4  
Totale complessivo  149  100,0 
 
 
Tabella 5 – Distribuzione in base al luogo di nascita  
 
Frequenza  Percentuale  
Europa 81  54,4  
Asia 
15  
10,1 
America 38  25,5  
 176 
Altro continente 15  10,1  
Totale  149  
100,0  
 
 
Tabella 6 – Distribuzione per stato civile  
 
Frequenza  Percentuale  
Nubile/celibe  35  23,5  
Coniugato/a  87  58,4  
Convivente  9  6,0  
Separato/a  15  10,1  
Vedovo/a  
  
3  2,0  
Totale complessivo  
  
149  100,0  
 
 
Tabella 7 – Distribuzione per tipologia familiare  
 
Frequenza  
 
Percentuale  
Unipersonale  13  8,7  
Nucleare  41  
27,5  
Nucleare con figli  86  
 
57,7  
Nucleare con anziani  4  
2,7  
Nucleare con anziani a carico  2  1,3  
Polinucleare  1  
 
0,7  
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Altro  2  
 
1,3  
Totale complessivo  149  100,0  
 
 
 
Tabella 8 – Presenza/assenza di prole e sua numerosità  
 
 
Frequenza  
Percentuale  
Assenza di figli  57  
38,3  
Presenza di figli di cui  
1 figlio 2 figli 3 figli  
92  
36 47 9  
61,7  
24,2 31,5 
6,0  
Totale  
149  
  
100,0  
 
Tabella 9 – Distribuzione per titolo di studio  
 
Frequenza  
 
Percentuale  
Diploma 1  
 
0,7  
Laurea primo livello 10  6,7  
Laurea Specialistica   
51  
34,2  
  
Master  18  12,1  
Dottorato   58  38,9  
Corso Specializzazione post-laurea 1  
 
0,7  
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P.h.D 10  6,7  
Totale  149  100,0  
 
Tabella 10 – Distribuzione per condizione professionale  
 
Frequenza  Percentuale  
Professionista specializzato  117  78,5  
Manager 19  12,8  
Assistente  13  8,7  
Totale  149  100,0  
 
Tabella 11 – Distribuzione per anzianità lavorativa  
 
Frequenza  
 
Percentuale  
Da meno di 6 mesi  14  9,4  
Da 6 mesi a 1 anno  10  6,7  
Da 1 anno a 2 anni   
17  
11,4  
Da 2 anni a 5 anni  50  
 
33,6  
Oltre 5 anni  55  36,9  
Totale  146  
 
98,0  
Risposte non pervenute  3  
2,0 
Totale complessivo  149  100,0  
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Tabella 12 – Distribuzione per tipologia contrattuale attuale  
 
Frequenza  
 
Percentuale 
A tempo pieno e indeterminato  76  51,0  
Part-time e a tempo indeterminato  56  
37,6  
A tempo pieno e a termine  8  
 
5,4 
Part-time e a termine  3  2,0  
Apprendistato  2  
 
1,3 
Formazione-lavoro  1  0,7 
Collaborazione a progetto  2  1,3  
Altro   
1  
0,7  
Totale  149  
100,0  
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Tabella 13 – Distribuzione per tipologia contrattuale iniziale  
 
Frequenza  
 
Percentuale  
A tempo pieno e indeterminato  
50  
  
33,6  
Part-time e a tempo indeterminato  17  11,4  
A tempo pieno e a termine  18  
 
12,1  
Part-time e a termine  7  
 
4,7 
Apprendistato  30  20,1  
Formazione-lavoro  7  
4,7  
Collaborazione a progetto  1  
 
0,7  
Altro  
19  
  
12,8  
Totale  149  100,0  
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Tabella 14 – Come trascorre in genere il proprio tempo libero  
 
Risposte  Casi  
 
N  Percentuali  Percentuali  
Hobby (lettura, palestra, shopping)  33  34,0  43,4  
Uscite/viaggi  28  28,9  36,8  
Riposo/casa  19  19,6  25,0  
Poco o inesistente  8  8,2  10,5  
Volontariato  4  4,1  5,3  
Me stessa  1  1,0  1,3  
Altro  
  
4  4,1  5,3  
Totale  
  
97  100,0  127,6  
 
Tabella 15 – Con chi trascorre in genere il proprio tempo libero  
 
Risposte  
 
Casi  
 
 
N 
Percentuali  Percentuali  
Famiglia  48  30,8  45,7  
Amici  
 
53  
34,0  50,5  
Parenti  
 
9 
5,8  
 
8,6 
Partner  25  16,0  23,8  
Figli  
 
21  
13,5  
 
20,0  
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Totale  156 100,0  148,6  
 
Tabella 16 – Fruizione di servizi di cura per bambini, pubblici e privati  
 
Frequenza  
 
Percentuale  
Rispondenti in merito alla fruizione di servizi pubblici  93  62,4  
Sì   
50  
33,6 
No  43  28,9  
Risposte non pervenute  56  
 
37,6 
Rispondenti in merito alla fruizione di servizi privati  90  60,4  
Sì  12  
8,1  
No  78  
52,3  
Risposte non pervenute  
59  
  
39,6  
 
Tabella 17 – Sensibilità dell’azienda verso la conciliazione  
Codice aziendale  
Sensibilità verso il tema della conciliazione  
 
Totale  
  
 
Sì  
  
No  
Organizzazione A 
Percentuale con 
codice aziendale  
9 90,0  1 10,0   
10 100,0  
Organizzazione B 
Percentuale con 
codice aziendale  
 
24 92,3  
  
2 7,7  
 
26 100,0  
  
Organizzazione C 
Percentuale con 
codice aziendale  
38 79,2  10 20,8  48 100,0  
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Organizzazione D 
Percentuale con 
codice aziendale  
 
42 65,6  
  
22 34,4   
64 100,0  
 
Tabella 18 – Compatibilità del lavoro con i tempi di vita familiare  
 
Frequenza  Percentuale  
Sì  104  69,8  
No  45  30,2  
Totale  149  100,0  
 
 
Tabella 19 – Frequenza con cui si lavora:  
 
Mai  Di rado  
 
Spesso  
Sempre    
Totale  
 
N  %  N   
%  
N  
 %  
N    
%    
A turni  44  29,5  4  2,7  7  4,7  94  63,1  149  
Di sera  98  65,8  24  
 
16,1  
  
15  
  
10,1  
 
5  
 
3,4  
 
 
142  
  
Al sabato  17  11,4  28  
18,8  
  
74  49,7 25  
16,8  
 
144  
  
Alla domenica  48  32,2  8  5,4 75  
50,3  
 
14  9,4  145 
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Tabella 20 – Modalità di realizzazione della formazione  
 
Frequenza  
 
Percentuale  
  
Sul campo tramite affiancamento  61  40,9  
Mediante corsi specifici  31  
 
20,8  
In entrambe le modalità (affiancamento e corsi specifici)  57  
38,3  
Totale  149  100,0  
 
 
 
Tabella 21 – Valutazione dei contenuti formativi dei corsi effettuati e della 
compatibilità oraria rispetto alla vita familiare  
 
Frequenza  Percentuale  
Sufficienti  79  89,9  
Non sufficienti  9  9,1  
Totale  88  100,0  
Compatibile  74  84,1  
Non compatibile  12  16,9  
Totale  88  100,0  
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